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Актуальность исследования. Актуальность темы исследования 
определяется тем, что эффективность деятельности любой организации в 
значительной мере определяется эффективностью персонала и как следствие 
его лояльностью. Это один из важных, хотя и скрытых, факторов, влияющих 
на успешность любой организации.  Отсутствие лояльности у сотрудников 
может привести к большому числу неприятных последствий, в том числе к 
высокой текучести кадров. Как один из факторов лояльности персонала 
можно выделить удовлетворенность условиями труда. По результатам 
исследований из общего числа уволившихся по собственному желанию 
около 21% составляют лица, не удовлетворенные условиями труда (тяжелый 
физический труд, неблагоприятные санитарно-гигиенические условия, 
монотонность работы, ухудшение здоровья и т.п.) [1, с.56]. 
Необходимость изучения проблемы лояльности обусловлена, во-
первых, тем, что данное качество является условием формирования высокой 
профессиональной мотивации, влияющей на все стороны деятельности. 
Лояльные сотрудники готовы мириться с временными трудностями 
организации.  Такие сотрудники дорожат своим местом именно на данном 
предприятии. Только лояльные сотрудники готовы творчески подходить к 
решению возникающих проблем, брать на себя ответственность, 
прикладывать все усилия целей предприятия. Во-вторых, лояльность 
является важным условием безопасности предприятия.  
Текучесть рабочей силы наносит значительный ущерб предприятиям, 
это связано с тем, увольняющиеся сотрудники в определенный период имеют 
низкую эффективность работы в связи с увольнением, а сотрудники, 
принимаемые на их место, обладают низкой производительностью в связи с 
необходимостью их производственного обучения. Так же стоит отметить, что 
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процессы увольнения и найма, в том числе поиска нового сотрудника, также 
сопровождаются определенными денежными затратами [2, с.48]. 
Степени научной разработанности. Обзор имеющейся литературы по 
вопросам управления персоналом показал, что проблема лояльности 
персонала актуальна как для зарубежных, так и для российских менеджеров 
и специалистов в области бизнес-психологии. В работе использованы 
исследования лояльности, проводимые отечественными (Базарова Т.Ю., 
Буренин В., Голубков С.В., Горностаев С., Доминяк В., Изотов В., Ковров А., 
Потеряхин А., Самойлова Т., Райхельд, Ф., Шипилова О. и др.) и 
зарубежными психологами (Гринберг и Роберт Бэйрон, Дуэйн П. Шульц и 
Сидни Э. Шульц). 
Несмотря на то, что в специальной литературе очень активно изучалось 
влияние стилей руководства, лидерства, формирования высокоэффективных 
команд, производственных конфликтов на лояльность персонала, 
исследования влияния условий труда на данный феномен не проводилось, 
что обуславливает актуальность нашего исследования. 
Одним из наиболее эффективных путей повышения лояльности 
персонала является улучшение условий труда.  
Цель исследования: разработать и обосновать мероприятия по 
повышению уровня лояльности персонала в связи с улучшением условий 
труда в организации (ООО «Белогорье и К»).  
Объект исследования – Общество с ограниченной ответственностью 
«Белогорье и К». 
Предмет исследования – условия труда персонала и его лояльность к 
организации ООО «Белогорье и К».   
В соответствии с целью, объектом и предметом исследования были 
поставлены следующие задачи исследования: 
1) изучить теоретические аспекты понятий «условия труда» и 
«лояльность» персонала;  
2) составить социально – экономическую характеристику организации; 
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3) проанализировать условия труда и степень лояльности персонала 
компании ООО «Белогорье и К», выявить основные проблемы;  
4) предложить мероприятия по развитию лояльности в связи с 
улучшением условий труда в ООО «Белогорье и К». 
В ходе выполнения работы использована следующая информационная 
база: методы организации исследования (сравнительный метод); 
эмпирические методы (анкетирование, тестирование, измерение); методы 
обработки данных (качественный и количественный анализ с применением 
методов математической статистики); метод интерпретации результатов 
исследования (структурный метод). 
Дипломная работа выполнена на материалах бухгалтерской и 
статистической отчетности объекта исследования, плановых и первичных 
документов, периодической печати, законодательных и нормативных актов.  
Выводы и рекомендации, полученные в результате исследования, могут 
быть использованы в практике управления организаций, в системе повышения 
квалификации менеджеров по управлению персоналом.  
Дипломная работа содержит введение, 3 главы, выводы и предложения, 





ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ 
ПРОЦЕССА ФОРМИРОВАНИЯ И РАЗВИТИЯ УСЛОВИЙ ТРУДА И 
ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА 
 




Условия труда являются одним из основных факторов, оказывающих 
влияние на работоспособность персонала. Условия труда – это совокупность 
факторов внешней среды (факторов среды), влияющих на функциональное 
состояние организма работающих, их здоровье и работоспособность, на 
процесс восстановления рабочей силы. Условия труда определяются 
применяемым оборудованием, технологией предметами и продуктами труда, 
системой защиты рабочих, обслуживанием рабочих мест и внешними 
факторами, зависящими от состояния производственных помещений, 
создающих определенный микроклимат [3, с.129]. 
По данным Минтруда и социального развития, износ основных фондов 
предприятий приблизился к 60%, доля использования устаревших 
технологий и оборудования в отдельных отраслях промышленности 
составляет более 80%. Неудовлетворительные условия труда зачастую 
являются основной причиной высокого уровня производственного 
травматизма, общей профессиональной обусловленной заболеваемости. 
Россия ежегодно теряет почти 2% ВВП (более 500 млрд. руб.) из-за 
неудовлетворительных условий труда, травм и гибели работников на 
производстве [4, 5]. 
Таким образом, исходя из характера выполняемых работ, условия труда 
специфичны как для каждого производства, цеха и участка, так и для 
каждого рабочего места. Факторы среды можно разделить на группы, 






Рисунок 1.1 Факторы, определяющие условия труда 
 
Так же можно выделить социально-экономические факторы, 
включающие законодательную и нормативно-правовую базу, 
регламентирующую условия труда, предупредительный и повседневный 
надзор, систему льгот и компенсаций за работу в неблагоприятных условиях 
и т.д. 
Совершенствование любой организации и обслуживания рабочих мест 
очень тесно связано с улучшением условий труда. Итак, улучшение условий 
труда – это совокупность элементов производственной среды, оказывающих 
влияние на здоровье и работоспособность человека, развитие его личности и 
результаты труда [2, с.85]. По су ти, помощник сле ва ка к три ли ца фирма  готовитс я к запу ску  новый сайт. На пряженно го Рожде ств енского се зона так же приближалс я и работ ник, как дела ют м ногие, поте ряли интерес  во время периода у ведомления. "Он имел бо льшое влия ние. Мне пр ишлось сде лать  очень мно го работ ы, и нам пр ишлос ь положить  обратно  запус тить. Я очень рас строилс я. Я был очень  расс троен", - признает ся Па вел. У ход ключевого сот ру дника может  быть гу бительны м для небольшо й фи рмы, калеча щей операци и и повреж ден ия боевой ду х. К сожа лению, в ысокая т еку честь ка дров на совре менном рынке т ру да-это факт  жизни, с сотру дниками более  способ ны и готов ы двигат ься  дальше  быстрее , чем в прошло м.  
Цифры показ ывают, чт о эта т енденция  замедл илась в  период с пада, ск орее в сего, потому  что люди х отят  повесит ь на св ои рабочие мест а. Но по мере  восс тановле ния экон омики, в кару сели, ве роятно, начнет ся с нова. Кру пные ком пании способ ны абсорб ировать  у бытки более ле гко, че м мелкие, кро ме того, и мея больше ре су рсов, чт обы убедит ь сот ру дников оста ться. Но ка к небольшие ф ирмы защ итить с ебя от  вредного воз дейст вия вылет ов? Справ итьс я с после дств иями потери персонала  
Как это пр оисход ит, потеря  его помощник  произвел у теше нием для Павла , которы й планир овал при нять ме ры рецесс ии. "О н спас ме ня от похо да к ней и просит  ее при нять у меньшение ча сов", - объясняе т он, до бавив, чт о о н взял на неполны й рабоч ий день в  качес тве  замены. "Но я у крепил наш и кадров ые процеду ры, так чт о, когда кто-то у ходит, я знаю св о и права и знают их,  а та кже  своих обязат ельс тв пере д общест вом, и это делае т пере ход гораздо про ще."  
В то время  как бу дучи ма леньким может  сдела ть в ас боле е уязвимыми к пот ерям, е сть  шаги, котор ые можно  пред принять , чтобы мин имизироват ь последс твия. Ста рать ся, чтобы н и один чле н персонала я вляе тся  необходимым,  распре деляя  обязаннос ти меж ду у частниками групп ы. Обучить  персонал т ак, чтобы у ка ждого ес ть кт о-то рядом с  ними, кто з нает  все  о свое й работе . Обслуж ивающий персо нал сча стлив и мож ет с делат ь персона л более лоя льным к би знесу  и к своим кол легам - что дела ет е го менее ве роятно, чт о сотру дники хотят дви гать ся да льше. 
Условия труда можно разделить на две группы в зависимости от их 
характера и последствий воздействия на сотрудника: 
 благоприятные, т.е. условия, которые способствуют развитию 
личности, повышению его производительности и качества его труда, а также 




 неблагоприятные, т.е. условия, в которых у сотрудника развиваются 
преждевременная усталость и утомление, а также вызывают снижение 
дееспособности человека, возникновение и развитие профессиональных 
заболеваний, и, как следствие, отрицательное отношение к работе, снижение 
показателей производительности и качества труда [1, с. 301]. 
В Трудовом кодексе РФ (ст. 209) понятие условий труда определено 
следующим образом: 
"Условия труда - совокупность факторов производственной среды и 
трудового процесса, оказывающих влияние на работоспособность и здоровье 
работника. 
Вредный производственный фактор - производственный фактор, 
воздействие которого на работника может привести к его заболеванию. 
Опасный производственный фактор - производственный фактор, 
воздействие которого на работника может привести к его травме. 
Безопасные условия труда - условия труда, при которых воздействие на 
работающих вредных и (или) опасных производственных факторов 
исключено либо уровни их воздействия не превышают установленных 
нормативов" [17, с.3]. 
Формирование производственной среды на предприятии должно 
происходить с учетом всех особенностей как технологий, так и сотрудников, 
в том числе различий в персонале по полу, возрасту, квалификации, 
состоянию здоровья, психологическим и социальным характеристикам.   
К настоящему времени разработаны системы рекомендаций и 
нормативных материалов различной степени общности и обязательности 
(рекомендации Международной организации труда, общегосударственные, 
отраслевые, региональные, заводские нормы), которые должны 
использоваться при проектировании условий труда. В частности, 
обязательным условием является учет ограничения участия женщин в ряде 
производств, связанных с вредными условиями труда (металлургические, 
химические, горнорудные предприятия); по максимальной массе 
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перемещаемых грузов (для мужчин и женщин); по допустимым уровням 
радиоактивности, запыленности, загазованности, шума, вибрации  
и т.д. [8, с.204]. 
Так же обязательным для работников является прохождение 
медицинских осмотров при поступлении на работу, а впоследствии - 
периодически с целью определения пригодности этих работников для 
выполнения получаемой работы и предупреждения профессиональных 
заболеваний. В соответствии с медицинскими рекомендациями указанные 
работники проходят внеочередные медицинские осмотры. Медицинские 
осмотры проводятся за счет работодателя, направление на медицинский 
осмотр также обеспечивает работодатель. В случае уклонения работника от 
прохождения медицинского осмотра либо его не прохождения руководитель 
не имеет права допускать его к работе.  Отказ или уклонение работника без 
уважительных причин от медицинского освидетельствования является 
нарушением трудовой дисциплины. 
Основными директивными документами, регламентирующими условия 
труда, являются санитарные нормы проектирования предприятий, 
строительные нормы и правила (СНиП), ГОСТы, требования техники 
безопасности и охраны труда, СанНиП. Работ у привык быт ь длительн ые отношен ия, что больш инство из нас заст ряли с через толст ые и то нкие. Но  време на измени лись, и работода тели могу т больше не принять  так ую  лояльност ь как должное. Для неб ольших фирм, потеря ключевог о сотру дника может  быть разру шительн ым - так  что в ы может е сдела ть, чтобы сохранить  ваши  сотру дники счас тливы и вер ны? 
"Пару  лет на зад я взял с ебе помощн ика, чтобы помочь в  упра влении и ра звит ии бизне са", - вспоми нает  Паве л, владе лец Алекс  по почте. "Она б ыла просто находкой. О на взяла  груз ве с с моих плеч и позв олил мне п олу чить много больше с делат ь. "Она ста ла основной  част ью бизнеса", -  продолжае т он. "Но зате м она полу чила предложе ние, от  которого она не смо гла отка зать ся." 
Условия труда можно охарактеризовать в двух аспектах:  
Во-первых, качество производственной среды – степень соответствия 
санитарно-гигиенических условий труда государственным нормам. Этот 
показатель характеризует условия труда в узком смысле слова. 
Во-вторых, качество условий труда – степень соответствия 
международным и российским нормам технических, санитарно-
гигиенических, эстетических, социальных, экономических и другие 
характеристик предприятия, влияющих на здоровье сотрудников и их 
социальное благополучие. Этот показатель характеризует условия труда в 
широком смысле слова [8, 19]. 
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При работе в организации на здоровье и работоспособность рабочего 
оказывает влияние не один конкретный фактор, а их совокупность. В 
результате многочисленных исследований были определены предельные 
допустимые значения для каждого фактора. Данные значения соответствуют 
установленным максимальным значениям, при которых факторы не 
оказывают отрицательного влияния на здоровье сотрудника. Зная эти 
пределы и определив фактические величины конкретных значений, 
действующих на рабочих местах факторов, можно целенаправленно 
проводить мероприятия по улучшению условий труда.  
Классификация условий труда в зависимости от степени отклонения 
фактических уровней факторов рабочей среды и трудового процесса от 
гигиенических нормативов подразумевает условное разделение условий 
труда по степени вредности и опасности на 4 класса и представлена на 
Рис.1.2 [18, с.46]. 
 
 
Рисунок 1.2 Классы условий труда 
Общени е с персо налом для повы шения лояльности  
Мелкие и  сред ние фирмы не могут быт ь в состоянии п редложить  так ую же структурированную карь ерный путь в ка честве  корпорации или ж е ф инансов ое поощрение. Н о они могут  дать с отрудник и не "винт иком в коле се" опыт работы . Общ ение очень  важн о. Беседы с сотр удникам и об их разв итии, п редост авляя им в озможн ость п однимать  вопр осы и вн осить свой вкл ад в разв итие б изнеса может помочь решить прид ирается, п режде ч ем они ст ановятся  пробл емой и дает большее ощущен ие л ичного  вклад а в успех бизнеса. 





1 класс - условия, при которых сохраняется здоровье работника и 
создаются предпосылки для поддержания высокого уровня 
работоспособности. Оптимальные нормативы факторов рабочей среды 
установлены для микроклиматических параметров и факторов трудовой 
нагрузки. Для других факторов за оптимальные условно принимают такие 
условия труда, при которых вредные факторы отсутствуют либо не 
превышают уровни, принятые в качестве безопасных для населения. 
Допустимые условия труда (2 класс) характеризуются такими 
уровнями факторов среды и трудового процесса, которые не превышают 
установленных гигиенических нормативов для рабочих мест, а возможные 
изменения функционального состояния организма восстанавливаются во 
время регламентированного отдыха или к началу следующей смены и не 
оказывают неблагоприятного действия в ближайшем и отдаленном периоде 
на состояние здоровья работников и их потомство. Допустимые условия 
труда условно относят к безопасным. 
Вредные условия труда (3 класс) характеризуются наличием вредных 
факторов, уровни которых превышают гигиенические нормативы и 
оказывают неблагоприятное действие на организм работника и/или его 
потомство. 
Вредные условия труда по степени превышения гигиенических 
нормативов и выраженности изменений в организме работников условно 
разделяют на 4 степени вредности: 
- 1 степень 3 класса (3.1) - условия труда характеризуются такими 
отклонениями уровней вредных факторов от гигиенических нормативов, 
которые вызывают функциональные изменения, восстанавливающиеся, как 
правило, при более длительном (чем к началу следующей смены) 
прерывании контакта с вредными факторами и увеличивают риск 
повреждения здоровья; 
- 2 степень 3 класса (3.2) - уровни вредных факторов, вызывающие 
стойкие функциональные изменения, приводящие в большинстве случаев к 
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увеличению профессионально обусловленной заболеваемости (что может 
проявляться повышением уровня заболеваемости с временной утратой 
трудоспособности и, в первую очередь, теми болезнями, которые отражают 
состояние наиболее уязвимых для данных факторов органов и систем), 
появлению начальных признаков или легких форм профессиональных 
заболеваний (без потери профессиональной трудоспособности), 
возникающих после продолжительной экспозиции (часто после 15 и более 
лет); 
- 3 степень 3 класса (3.3) - условия труда, характеризующиеся такими 
уровнями факторов рабочей среды, воздействие которых приводит к 
развитию, как правило, профессиональных болезней легкой и средней 
степеней тяжести (с потерей профессиональной трудоспособности) в периоде 
трудовой деятельности, росту хронической (профессионально 
обусловленной) патологии; 
- 4 степень 3 класса (3.4) - условия труда, при которых могут возникать 
тяжелые формы профессиональных заболеваний (с потерей общей 
трудоспособности), отмечается значительный рост числа хронических 
заболеваний и высокие уровни заболеваемости с временной утратой 
трудоспособности. 
- Опасные (экстремальные) условия труда (4 класс) характеризуются 
уровнями факторов рабочей среды, воздействие которых в течение рабочей 
смены (или ее части) создает угрозу для жизни, высокий риск развития 
острых профессиональных поражений, в том числе и тяжелых форм. 
Одними из наиболее важных показателем условий труда являются его 
тяжесть и интенсивность. В данном случае тяжесть труда определяет 
суммарное воздействие всех факторов трудового процесса на организм 
работающих. Интенсивность труда характеризуется количеством энергии 
человека, затрачиваемой в единицу рабочего времени. Соотношение понятий 
интенсивности и тяжести труда является предметом дискуссий [11, с.209]. 
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Медико-физиологическая классификация тяжести и напряженности 
труда проводится на основании комплексной количественной оценки 
факторов условий труда, называемой интегральной величиной тяжести и 
напряженности труда. 
К I категории относят работы, выполняемые в оптимальных условиях 
труда при благоприятных нагрузках. 
II категория включает работы, выполняемые в условиях, 
соответствующих предельно допустимым значениям производственных 
факторов. Откровенно бесед ует с сотрудн иками-эт о под ход, который  хорошо зар екомендо вал себя на осн ове БПЛ адвокаты, гд е 30 сотр удников прошли сур овые меры, чтобы  пережить рецессию. По словам дир ектора Марк, это была чест ность о фин ансовом положении фирмы  и жертвы, необходимые, чтобы пр ойти через трудные врем ена, кот орые помог али держать люде й на борт у. 
"Те, кто выжил в пр оцесс резерв ирования доказ али свою неизменную верност ь, разделяя боль с нами и пр инимать приоста новка выплаты пос обия и 20-пр оцентного сокраще ния зараб отной платы", - вспом инает он. "Наши фин ансовые  возможности ограниче ны, но по хоже, чт о открыт ость явля ется ключ евым факто ром." 
Поддержание  професси ональны х отноше ний 
Открытость  может быт ь ж изненн о важным и, но не чр езмерной ф амильярн ости. Ве рнувшись в  Алекс п о почте , Павел предост ерегает от привязанности лично к сотрудникам.  "Ты д олжен де ржать п рофессиональную дистанцию" , - сов етует он. "Это потенциально  невероят но труд но для наказания кого-т о ты выр ос сли шком друж елюбны й." 
К III категории относят работы, при которых вследствие не вполне 
благоприятных условий труда у людей формируются реакции, характерные 
для пограничного состояния организма (ухудшение некоторых показателей 
психофизиологического состояния к концу работы). 
IV категория включает работы, при которых неблагоприятные условия 
труда приводят к реакциям, характерным для предпатологического состояния 
у большинства людей. 
К V категории относят работы, при которых в результате воздействия 
весьма неблагоприятных условий труда у людей в конце рабочего периода 
формируются реакции, характерные для патологического функционального 
состояния организма. 
VI категория включает работы, при которых подобные реакции 
формируются вскоре после начала трудового периода (смены,  
недели) [7, с.98]. 
В системе мероприятий по созданию комфортных условий труда 
огромное значение также имеет режим труда и отдыха, призванные 
обеспечить максимально высокую эффективность труда и сохранение 
здоровья работников. Очевидно, что потребность в отдыхе является 
индивидуальной и зависит от большого количества факторов, таких как: пол, 
возраст, состояние здоровья, его психофизиологическое состояние, степени 
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физической подготовки.  В связи с этим на предприятиях сменный, 
недельный и месячный режимы труда и отдыха устанавливаются в целом, а 
иногда и по отдельным его подразделениям. Годовой режим 
регламентируется законодательством и проявляется в установлении 
продолжительности отпусков для различных категорий работников и в 
зависимости от условий их труда. Необходимость нормирования режимов 
труда и отдыха объясняется тем, что трудовая деятельность человека связана 
с расходованием физической и нервной энергии, влекущим за собой 
изменения в его организме. И до определенного периода времени эти затраты 
не вызывают необратимых изменений в организме, который успевает 
восстановить первоначальное состояние в период непродолжительного 
отдыха. Однако, в случае если чередование этих периодов не соблюдается, то 
накапливаемое утомление и постоянное влияние вредных факторов на 
организм приводят к необратимым нарушениям его функций и 
профессиональным заболеваниям [13, c.167]. 
Социальное значение улучшения условий труда и охраны труда 
заключается в содействии росту эффективности производства путем 
непрерывного совершенствования и улучшения условий труда, повышения 
его безопасности, снижения производственного травматизма и 
заболеваемости. 
В борьбе за лояльность персонала к компании порой нет 
необходимости изобретать велосипед - достаточно обеспечить людей 
комфортными и безопасными условиями труда, а также более или менее 
стандартным набором финансовых и социальных гарантий 
В ходе изучения понятия «условия труда», классов условий труда, а 
также факторов, определяющих условия труда, были получены следующие 
выводы. 
Условия труда – это совокупность факторов внешней среды, влияющих 
на функциональное состояние организма работающих, их здоровье и 
работоспособность, на процесс восстановления рабочей силы.  
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Были выделены следующие группы факторов, определяющих условия 
труда: социально-психологические, психофизиологические, эстетические, 
санитарно – гигиенические и социально – экономические.  
Условия труда в зависимости от степени отклонения фактических 
уровней факторов рабочей среды и трудового процесса от гигиенических 
нормативов подразумевает условное разделение условий труда по вредности 
и опасности на 4 класса: оптимальные (1-й класс), допустимые (2-й класс), 
вредные (3-й класс (1-й степени – 4-й степени) и травмопасные (4-й класс). 
 
 




В общем понимании лояльность - это уважительное, корректное, 
благожелательное отношение к чему-либо или кому-либо, выполнение 
определенных правил и норм даже при наличии несогласия с ними. 
Относительно персонала организации лояльность представляет собой 
качественную характеристику, определяющую приверженность сотрудников 
организации, одобрение ее целей, средств и способов их достижения, 
открытость трудовых мотивов для организации [24, с.45].  
Лояльность персонала - важный критерий кадровой стабильности 
организации. Это не только удовлетворенность системой оплаты труда, но 
еще и одобрение целей компании, стиля менеджмента, корпоративной 
культуры.  Итак, определим лояльность персонала как характеристику, 
определяющую приверженность персонала организации, то есть одобрение 
персоналом целей компании и способов их достижения [26, с.118]. 
Из данного определения делаем вывод, что лояльный сотрудник — 
сотрудник, желающий задержаться в компании на долгое время; если 
понадобится, он готов пожертвовать личными интересами в пользу 
16 
 
компании; свои обязанности выполняет самоотверженно и делает почти 
всегда больше, чем требует его должностная инструкция; его действия 
никогда не приносят вреда компании (Рис. 1.3).  
 
 
Рисунок 1.3 Характеристики лояльного сотрудника 
 
Итак, лояльность характеризуется следующими важными моментами: 
 безусловным разделением ценностей с объектом лояльности; 
 честностью и верностью по отношению к объекту лояльности; 
 чувством гордости по отношению к объекту лояльности и открытой 
демонстрации такого отношения; 
 готовностью оказать поддержку, предупредить о чем-то, 
посодействовать, пожертвовать чем-то ради объекта лояльности. 
Зарубежные ученые, в частности Джеральд Гринберг и Роберт 
 Бэйрон [16], а также Дуэйн П. Шульц и Сидни Э. Шульц [25] и другие, уже 
традиционно различают три вида лояльности: 
Эмоциональная лояльность — это чувство приверженности компании, 
включающее позитивную оценку человеком своего пребывания в 
организации, намерение действовать ради достижения ее целей и продолжать 
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работать в ней и далее, хотя объективно он мог бы найти себе более 
привлекательную работу. Такая привязанность к новому образу жизни не 
возникает внезапно, а выстраивается постепенно, зачастую незаметно для 
самого человека. 
Вынужденная лояльность — определяется необходимостью работать 
именно в этой компании, потому что трудно сменить работу, нет 
возможности повысить квалификацию или приобрести другую профессию и 
т. п. Этот вид лояльности определяется внешними факторами и, как правило, 
заканчивается вместе с прекращением их действия. С появлением на рынке 
сильного конкурента преобладание в компании людей, в основном, с 
вынужденной лояльностью может привести к высокой текучести кадров. 
Нормативная лояльность основывается на жизненных ценностях 
человека (например, на убежденности, что работник обязан быть лояльным к 
работодателю, что часто менять работу — нехорошо); она подкрепляется 
сформированными с детства поведенческими стереотипами [14, с.109]. 
Отсутствие лояльности – это несогласие сотрудника с приказом, 
принятым решением, либо с происходящими в организации изменениями. 
Удовлетворенность персонала организации, во многом зависит от того, 
насколько предприятие удовлетворяет его потребности. Для того что бы 
повысить лояльность персонала за счет повышения удовлетворения 
условиями труда руководству необходимо выявить и удовлетворить 
основные потребности человека, побуждающие его к труду 
(профессиональной деятельности). Как следствие компания от работника 
получит высокую степень удовлетворенности работой и, как следствие 
этого, — высокий уровень лояльности [20, с.15].  Являет ся лояльность персонала  в прошлое? К онечно нет - но ра ботодат елей вс ех размеров могу т больше не принять преданность  как должное. Они могут  за работа ть, пре длагая лично благодарной среде , если они хотя т сохранить  хорошие рабочие взаимоотноше ния ж ивых - и, когда вещи ломаютс я или работ ник, решает  двигатьс я дальше , они должны пр инимат ь разу мные ме ры, чт обы 
защитить с ебя от  воздейст вия. 
 
С точки зрения изучения лояльности работников компании, построения 
прогнозов их поведения, планирования мероприятий, направленных на 
повышение лояльности, большое практическое значение имеет 
представление об уровнях лояльности. Саму идею различения нескольких 
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уровней лояльности предложил К.В. Харский [23], эксперт по программам 
лояльности и идеологии бизнеса в России (Рис. 1.4).  
 
 
Рисунок 1.4 Уровни лояльности персонала 
 
Важно понимать, что чем больше выражен уровень лояльности, тем 
более надежным является сотрудник организации. 
0. Данная шкала имеет нулевую точку, обозначающую так называемую 
нулевую лояльность. Наличие этой точки принципиально важно, так как 
наглядно демонстрирует, что отсутствие лояльности не является 
нелояльностью. Нулевая лояльность может быть у постороннего человека, не 
сформировавшего своего отношения к определенному объекту. Близкой к 
этой отметке может быть лояльность к компании у человека, поступающего 
туда на работу, но не информированного об особенностях ее корпоративной 
культуры. Важн ую роль в эфф ективной  работе играет правил ьная мот ивация. Кто-то д ал 100 от мат ериальны х мотивов, ком у-то ва жна самореализ ация и признание окружающ их. Как можно мот ивироват ь своих сотрудник ов? Рекоме ндаци и дает руководителям сайт а.  
Если работ ник ч увст вует себ я униж енным, оскорбле нным ил и охотился , как эт о повли яет на его пр оизводительность? Вопр еки мнен ию некото рых незадачли вых л идеров,  постоян ные упреки о н изком уровне эффективности  и проф ессионализма о чень н емногие люд и помогли улуч шить ситуац ию. Как пр авило, раб отник, зная , что люб ое его произв едение вс е равно б удет оценена пл охо, предпочитает не попроб овать и просто "пересид еть" свое время на раб оте. Особ енно ра нимые и обидчивы е - все пр опало. Атмосфера взаимн ого ува жения, и, прежде всего, п оддер жку руков одителя  - это в ажный аспект успешной мот ивации сотр удников. М енедже р долж ен общат ься уважител ьно и вежливо  со всеми  сотр удниками,  независимо от ранга. Каждый  сотр удник должен п очувств овать свою значимость в  коллектив е - эт о одна из важн ейши х пот ребносте й челов ека. 
-2. Демонстративной нелояльность проявляется в обмане, 
высмеивании, демонстративном пренебрежении к ценностям, которые важны 
для объекта лояльности, потребительском отношении, нарушении 
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достигнутых договоренностей и т.д. Опасность связана с их влиянием на 
других людей. Они разрушают ценности и убеждения своих коллег, 
порождают сомнения в целесообразности определенных действий. 
Разрешается путем увольнения сотрудника. 
-1. Скрытая нелояльность достаточно сложно выявить, связана с тем 
что будучи на виду сотрудники исправно выполняют все требования и 
предписания однако не из лояльности к организации, а из опасности 
наказания. Чаще всего именно эти сотрудники распространяют негативные 
корпоративные слухи и сплетни, настраивают или провоцируют других 
людей на скандалы, однако сами занимают подчеркнуто нейтральную 
позицию. Проявляется  в виде высокой текучести персонала. 
1. Лояльности на уровне внешних атрибутов свидетельствует о 
принадлежности к компании. Это формальный, материальный уровень, 
который говорит только об ожидаемом поведении человека, владеющего или 
использующего тот или иной атрибут компании. Ни о какой верности здесь 
пока речь не идет. Однако внешние атрибуты не позволяют сотруднику 
демонстрировать нелояльное поведение. Для начального этапа формирования 
лояльности наличие внешних характерных отличий просто обязательно.  
2. Лояльность на уровне поступков, поведения подразумевает 
выполнение определенных норм, правил, регламентирующих такие поступки 
сотрудников, как, например, обязательное обсуждение организационных 
событий прошедшего дня во время утреннего перекура или коллективное 
поздравление начальника отдела с вручением ценного подарка. 
Данный уровень связан непосредственно с корпоративной культурой 
компании и принятием сотрудниками ее принципов. От сотрудника, 
лояльного на уровне поведения, не следует ожидать готовности к 
самопожертвованию и стремления к развитию или изменениям. А вот 
профессиональные способности такие сотрудники будут развивать зачастую 
с большим удовольствием [21, с.205]. 
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3. Лояльность на уровне убеждений подразумевает полное принятие 
убеждений и принципов организации. Ценности организации становятся 
личными ценностями работника, поэтому устойчивость этих позиций 
наиболее высока. Формальное послушание и следование правилам здесь 
сменяет открытая приверженность. Это максимальный уровень лояльности, 
которого может достичь большинство людей в течение всей своей жизни. 
Таким уровнем лояльности обладают руководители, работники, занимающие 
высшие и ключевые должности в организации, работники, удовлетворенные 
своей работой, оплатой, условиями, а также имеющие большой стаж работы 
на данном месте. Лояльность на уровне убеждений - большая ценность для 
компании. Такой сотрудник проявляет рвение в работе, он нетерпим к 
нарушениям правил со стороны других людей. Он может стать инициатором 
изменений, если видит в них необходимость, он может спорить и отстаивать 
свою точку зрения. 
Недостатком является то, что в случае изменения компанией своих 
прежних идеалов, она может потерять таких ценных работников. 
Переориентация сотрудников не произойдет быстро и легко, если эти  
идеалы-убеждения определяли их образ жизни. Теперь все будет зависеть от 
того, насколько терпеливо руководство, насколько оно само лояльно по 
отношению к своим сотрудникам и насколько сами сотрудники готовы и 
хотят перестроиться. Пост оянные к онфликт ы на раб оте и пло хо влияет на пр оизводительн ость тр уда всех сот рудников компании. Вместо того, чт обы работ ать, чл енам ком анды буд ет чем-то сп орить, обс уждать что-то, в нутреннее пережив ание и б еспокойств о. Поэт ому задача р уководит еля, кот орый ценит трудового к оллекти ва - для обесп ечения наибол ее друж ественной атмосф ере. Это  означа ет, что  не н адо созд авать усл овия жесткой конкур енции, а, наоб орот, н адо поддерживать вза имно е сотрудников. П родвижен ие по карь ерной ле стнице -  нес омненно сп особ мот ивации № 1 Для амб ициозны х сотр удников.  Зная, чт о плоды  их труд а не останутся незам еченными , такие  сотр удники б удут ста раться делать макс имальн о аккурат но, 
качественно и быст ро свою  работ у, возьмет  на себя  иници ативу и ре шитель ность. 
4. Лояльность на уровне идентичности. Высший уровень лояльности 
определяется идентичностью. Он возникает, когда человек перестает 
разделять себя и объект лояльности. Не "я и партия", а "я и есть партия". 
Верность на этом уровне не зависит от дохода, не зависит от того, что 
говорят окружающие. Она - нечто само собой разумеющееся. Удивление 
вызывает не наличие лояльности на уровне идентичности с чем-либо, а ее 
отсутствие. Таким образом, если вы достигаете такого уровня включения 
персонала в жизнь компании, то лояльность непременно возникает сама по 
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себе. Самый простой пример - владелец компании. Он вкладывает все свои 
силы, сбережения и время в то, чтобы добиться совершенства и развития 
компании. И вы потратите много денег и времени впустую, пытаясь склонить 
его к нелояльному поступку.  
Очевидно, что проявление лояльности персонала – это относительное 
явление. Лояльность может проявляться как к непосредственному 
руководителю, так и к организации в целом, к главе фирмы. Т.е. лояльность –  
это социальное качество, возникающее при социальных взаимодействиях и 
при наличии и субъекта и объекта общения [13, с.17]. 
Измерить параметр лояльности напрямую практически невозможно, 
следовательно, достаточно сложно оценить степень лояльности либо 
нелояльности персонала. Чаще всего для этих целей используют два способа.  
К первому способу относят социологические методы (а именно, 
анкетирование, опрос профессиональным психологом). Параметром, 
которым можно измерить лояльность с помощью социологического опроса 
или анкетирования является «степень несогласия» или «частота несогласия» 
с решениями руководства или корпоративными нормами. 
Вторым способом является определение по косвенным признакам, 
например, по показателю текучести кадров. Очевидно, что увеличение 
текучести кадров (при неизменных экономических условиях работы) 
сигнализирует об уменьшении лояльности, уменьшение текучести - о ее 
росте [22, с.16].  Сотрудн ики лично заинт ересова ны в проц вета нии компа нии, на к оторую о ни работ ают, побуждает  их к л учшем у выпол нению своих обяз анносте й. Соц иальную защ иту и д остойные услови я тр уда - тоже  весом ая мотив ация для сотр уднико в. Уверенность в буд ущем да ет нам д ушевное спокойствие,  дает ч увство стабил ьности. Т аким образом,  сотр удник, кото рый не б оится, что  завтр а его выг онят с р аботы б ез оплаты , работать эфф ективн о. Менед жеры н е должны забывать, чт о определе нные соц иальные гарантии дает Труд овой код екс, так что не тол ько м ожно, но  и нужно сл едить. 
Изучение опыта успешных кадровых стратегий на предприятиях 
позволило специалистам в этой области выделить три основных фактора 





Рисунок 1.5 Факторы, влияющие на лояльность персонала 
 
Первая группа факторов, это факторы материального стимулирования. 
Практика показывает, что справедливое вознаграждение за приложенные 
усилия способствует росту лояльности, то есть каждый сотрудник 
организации должен наглядно видеть, как именно его достижения в работе 
соотносятся с величиной его премии, какой именно вклад он вносит в работу 
всей организации. Проблемы справедливости оплаты труда приводят к 
разобщению коллектива, способствуют формированию чувства зависти к 
коллегам, а также чувства несправедливости к начальству. А значит, уровень 
лояльности сотрудника значительно понижается.  
Однако материальное стимулирования далеко не все, что необходимо 
для высокого уровня лояльности в организации. Вторая группа факторов 
связана с факторами нематериального стимулирования.  К данной группе 
можно отнести такие условия как возможность профессионального роста в 
организации, престижность работы, признание коллегами и руководителем, 
понимание ответственности и важности осуществляемой деятельности. Для 
сотрудника организации непременными условиями уважения к 
руководителю являются ощущение собственной компетентности и 
необходимости. При отсутствии таковых наблюдается обезличивание 
взаимоотношений сотрудников и руководства [10, с.131].  
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К третьей группе факторов, тоже немаловажной, относится условие 
обратной связи. Именно данный фактор является связующим звеном между 
руководством и подчиненными разного уровня. Объяснить значимость этого 
фактора можно тем, что отсутствие или неполная информация о результатах 
работы подчиненных, как и о действиях и решениях руководства 
организации часто становится главной причиной низкой лояльности.  
На основе представленной выше информации можно выделить 
несколько основных условий возникновения лояльности персонала по 
отношению к руководству:  
1. Справедливое вознаграждение. 
2. Удовлетворение необходимых потребностей: для большинства 
людей важно чувствовать себя нужными, постоянно 
самосовершенствоваться.  
3. Честные взаимоотношения, выполнение условий контракта.  
4. Благоприятная экологическая обстановка на рабочем месте: уровень 
излучения монитора, освещенность рабочего места, шумность, чистота 
воздуха.  
5. Удовлетворенность руководством.  
6. Достаток, социальная защита, карьерные перспективы должны быть 
адекватны уровню ответственности и уважения сотрудника к 
компании [6, с.68]. Не стоит пригл ашать проф ессор Гарвардског о унив ерситета,  чтобы  убедиться в к ачестве. В развиты х ст ранах традиц ионные формы обучения (с емин ары, лекци и) усп ешно зам еняют о нлайн-к урсы. Выс окий и пост оянный КП Д сотруд ников п озволя ет р уковод ителю компании вздохн уть свободн о и сделат ь его обяз анность — направлять д еятель ность сильной ком пании в правиль ном нап равлен ии. 
Как правило, поступающий на работу сотрудник достаточно 
благожелательно или нейтрально относится к своему работодателю, 
организации и т.д. Со временем отношение может измениться. Лояльность 
работника, сама по себе категория динамичная, которая претерпевает 
изменения под воздействием корпоративной культуры и иных, 
вышеперечисленных факторов. 
Излишне говорить о том, что лояльные сотрудники - золотой запас 
любой компании. Необходимо приложить массу усилий для возникновения и 
укрепления лояльности. Это тяжелая работа, которая требует специфических 
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знаний, но ее результаты невозможно переоценить. Инициатором такой 
работы может быть только лидер компании, ее владелец, старший менеджер, 
управляющий, одним словом, лицо, способное принимать решения на самом 
высоком уровне [4, с.11]. 
Таким образом, в процессе изучения понятия «лояльность персонала», 
видов, факторов и уровней лояльности персонала в организации были 
сделаны следующие выводы. Дополнитель ные бону сы и премии,  в свою оче редь, предс тав ил по же ланию, но о ни прекра сно мотив ировать  сотру дников работа ть лу чше. И, конечно, за рплата  - самый важ ный компонент  для почти все х сотру дников. Каж дый сот рудник ва жен, чт обы дела ть де ньги он получа л свое време нно и в по лном объеме . В этом слу чае, длит ельное пре быва ние в  одном "очере дь"  пагубно вл ияет на  готовност ь сот рудников пр илежно в ыполнять  свои обязан ности.  
Среди работ ников распр остра нено мнение, "ка к м не платя т т ак я и ра ботаю". Поэтому  рук оводитель , которы й хочет, чт обы его подч иненных ра ботат ь с ма ксималь ной эффективн ость ю, позволит  им повыс ить. 
Только оди н вид мот ивац ии встре чает ся ре дко, обычно сот рудник несколь ких ра зличн ых побу ждений к работе с у сердием. П оэтому  вы долж ны обязат ельно у читывать  все  возможные соче тания ра зличн ых методов  мот ивации и ст имулир ования сот рудников. 
Лояльность персонала – это характеристика персонала, определяющая 
приверженность персонала организации, то есть одобрение персоналом 
целей компании и способов их достижения. 
Лояльный сотрудник — сотрудник, желающий задержаться в компании 
на долгое время; если понадобится, он готов пожертвовать личными 
интересами в пользу компании; свои обязанности выполняет 
самоотверженно и делает почти всегда больше, чем требует его должностная 
инструкция; его действия никогда не приносят вреда компании. 
Зарубежные ученые, в частности Джеральд Гринберг и Роберт Бэйрон, 
а также Дуэйн П. Шульц и Сидни Э. Шульц и другие, уже традиционно 
различают три вида лояльности: эмоциональная, вынужденная и  
нормативная. 
К.В. Харский выделили 7 уровней лояльности/нелояльности, 
расположим уровни в порядке увеличения степени лояльности: 
демонстративная нелояльность, скрытая нелояльность, нулевая лояльность, 
лояльность на уровне внешних атрибутов, Лояльность на уровне поступков, 
лояльность на уровне убеждений и лояльность на уровне идентичности.  
В качестве основных факторов, оказывающих влияние на лояльность 
персонала можно выделить следующие факторы: факторы материального 
стимулирования, факторы нематериального стимулирования и технологии 
обратной связи. Компания,  котор ая постоянно с оверше нствуется , по определению н е может устареть. Ко нечно, м одерн изация м ощностей и акти вов поз воляет н е терять позиции, но т олько те хнически.  Для т ого, чтобы  сделать ко рабль уверенно де ржался на плав у из г ода в год,  ему н ужен н е только  ремонт,  но и опыт ная спл оченная команда на борт у. Собр ать в одном м есте л учших п рофессионал ов — эт о первая, но не послед няя задача дл я люб ой компании. По стоян ное п овышен ие эффекти вност и сотрудников — процесс б олее опр авданный , чем подбор  и увольнение все б ольше и  больше работ ников. В се инв естици и компании дол жны идт и на польз у ей, а н е конк урентам. Одн их де нег т ут недостат очно. Чтобы обе спечить лоял ьность  персонала. Ещ е в док ризисном 2006 году Коп енгаге нской 
школы б изнеса пришли  к вывод у, что л ояльность персо нала и успе шное развитие компании напрям ую зависит.  С датскими учеными согл асны и на другой ст ороне океана, в С ША. Таким образ ом, в С еверо-З ападном университет е (штат  Илли нойс) при шли к вы воду, чт о отно шение сот рудников к к омпании напрям ую влияет на от ношение заказчиков  и поло житель ное от ношени е клиент ов вл ияет на ф инансовы е рез ультаты комп ании. Сот рудник, л ояльны й к св оей комп ании, м енее скло нны искать др угую р аботу, и очень скло нны реком ендовать в ашу компа нию д ругим. Ло яльных с отрудник ов, повышени я ответственности за рез ультаты работы , и  временные тр удности не влия ют на  целостн ость в осприятия к омпани и. Лояль ные с отрудник и боле е склон ны проявлять инициатив у и заинт ересова ны, чтобы улуч шить пр оизводитель ность.  Кроме  того,  в сл учае каких-л ибо ко нфликто в, лоял ьные сот рудники, как правил о, выст упают в  защиту свое й компании. Все  вышеп еречисл енное, в  свою 






1.3 Показатели оценки влияния условий труда на лояльность персонала 
 
 
Влияние условий труда на лояльность персонала своей организации также 
подлежит оценке. Руководитель любого уровня должен располагать 
оперативной и адекватной информацией о том, на кого из его сотрудников он 
может рассчитывать, а на кого – нет, знать, на своем ли месте находится тот 
или иной человек. Необходимо учитывать все особенности сотрудников, и 
это – прямая обязанность отдела по работе с персоналом. Такая система в 
работе с кадрами должна действовать в любой организации независимо от ее 
размеров. Цель обучения . З абудьте  о проведен ии обуче ния для  галочки , особенн о сейчас,  когда 'эт о труд ное дл я все х время'.  Надо точн о знать , чт о и почему ваши сотр удники б удут обуче ны. 
Временны е зат раты. Для получ ения хорош их рез ультатов нужно врем я. Вы согл ашаетес ь с тем, чт о это з а шесть месяцев до получен ия ст епени бакалавр а невозм ожно; поэтом у не д умаю, чт о за 60 минут семинара / тренинга ва ши сот рудники изменят сво е отношение к комп ании или  стать более пр одуктивным и. Финансовы х возм ожносте й. Да, вам придется пот ратить на обуче ние сво его персо нала. В целях обесп ечения высокого качеств а подгот овки сп ециалист ов, нам нужны опытные и, сл едователь но, высокооплачиваемы х инструкто ров / тре неров / пр еподават елей. 
Логическо е заключ ение. Не стоит зат евать обуче ние, если Вы не можете довест и его до конца. Зам ерить рез ультаты до и после программы. Существ ует множест во способ ов оценк и эффект ивности обучения, вы так же можете придумать сво и собственные.  
Результаты. Они будут неравноме рно. Обратит е внима ние, чт о ваши сот рудники  — л юди с разным IQ  и EQ. Н е наде йтесь, что в конце  прогр аммы вс е участники б уд ут демонстрировать те  же рез ультаты. М отив ация. Делайте вс е возможное, чтобы подд ерживать мотив ацию сот рудников к профессиональн ому и личност ному разв итию.  
В Табл.1.1 представлены основные показатели оценки эффективности 
использования труда персонала на предприятии. 
Таблица 1.1 
Показатели оценки эффективности использования труда персонала на предприятии  
 
Показатели Формула расчета Характеристика 
1 2 3 
Измерение выработки 
на одного работника в 
целом по предприятию, 










Оценивает эффект от изменения системы 
мотивации труда, повышения 
квалификации, расстановки кадров. 
где В – выработка на одного работника;  
Vпр – объем производства продукции 
Доля работающих на 
участках с тяжелыми и 
вредными условиями 
труда 




Оценивает эффект от мероприятий по 
оптимизации условий труда 
где Ут – доля работников, занятых на 
работах с тяжелыми и вредными 
условиями труда; 
Чвут – число работников, занятых на 








Продолжение Таблицы 1.1 
1 2 3 
Изменение 
численности 





∆Ч =  Ч  −  Ч  





Оценивает результаты кадровой 
политики в области комплектования 
персонала. 
где IЧ – индекс изменения численности; 
ΔЧ – изменение численности персонала 
(абсолютное значение); 
Ч1 – численность персонала после 
реализации мероприятий новой кадровой 
политики; 


































индексы 1 и 0 
соответствуют  
значениям 




Оценивает результаты работы по 
повышению квалификации и расстановке 
персонала. 
где Ксоот – коэффициент соответствия 
квалификации работников сложности 
выполняемых работ (например, для 
рабочих это соответствие разряда 
рабочего разряду работ); 
Кквал.i – коэффициент изменения 
квалификации по i-й группе персонала; 
Рр – средний разряд выполняемых работ; 
Рn – средний разряд работников; 
Чni – численность персонала i-й 
квалификационной группы; 
Чср – среднесписочная численность 
персонала 
 












Оценивает эффект от реализации 
мероприятий по социальной защите, 
развитию, стабилизации коллектива. 
где Кт – коэффициент текучести; 
У – количество уволенных работников 
 
В качестве методики определения уровня лояльности персонала была 
выбрана методика определения лояльности Г. Почебута, исследование 
удовлетворенности трудом проводилось с помощью анкетирования. В 
качестве критериев оценки влияния условий труда на лояльность персонала 
были выбраны следующие критерии: коэффициент текучести персонала, 
коэффициент удовлетворенностью трудом и производительность труда. Так чт о же лоя льност ь сот рудников к ком пании, кроме денег, о н их дает ? 
Ест ь несколь ко факторов : пон имание мисси и (по нимание важ ности и харак теру его деят ельност и), содерж ание работы  (наск олько интерес но), четк ая поста новка пробле м, ситу ации в  коллект иве, ста бильность  и ув еренност ь в завт рашнем дне , возможност и для  профес сионально го и л ичного разв ития.  






Выводы по Главе 1. 
Таким образом, изучение теоретических и методических аспекты 
процесса формирования и развития условий труда и лояльности персонала 
позволило сделать следующие выводы. 
Условия труда – это совокупность факторов внешней среды, влияющих 
на функциональное состояние организма работающих, их здоровье и 
работоспособность, на процесс восстановления рабочей силы. Условия труда 
определяются применяемым оборудованием, технологией предметами и 
продуктами труда, системой защиты рабочих, обслуживанием рабочих мест и 
внешними факторами, зависящими от состояния производственных 
помещений, создающих определенный микроклимат. 
Лояльность персонала – это характеристика персонала, определяющая 
приверженность персонала организации, то есть одобрение персоналом 
целей компании и способов их достижения. 
Из данного определения делаем вывод, что лояльный сотрудник — 
сотрудник, желающий задержаться в компании на долгое время; если 
понадобится, он готов пожертвовать личными интересами в пользу 
компании; свои обязанности выполняет самоотверженно и делает почти 
всегда больше, чем требует его должностная инструкция; его действия 
никогда не приносят вреда компании. Инвестирование в пр офессиональное разв итие м ожно сравнить с покупкой акций, кот орые позвол яют получат ь щ едрые д ивиденды, и имеют долг осрочны й потенциал. Да, есть ша нс, что цена  акц ий п ойдет вниз, и ваша увольняется сотр удник, к оторый обуча ется на  в ашей компании.  Од нако потенциальные выгоды  п еревешивают риски: инвестиц ии в  р азвитие персо нала, комп ания пол учает лояль ных с отр уднико в, к оторые лояль ны к  нему и его б изнес-цел ей. У честь все нюа нсы и быт ь 
последоват ельным Отсутст вие об учения л учше, чем плохое образова ние. Поэт ому д о утвержд ения сметы расходов на п рофессиональную подготовк у пе рсонала сл едует п роясн ить некоторые н юансы. 
В качестве критериев оценки влияния условий труда на лояльность 
персонала можно определить следующие критерии: текучесть персонала и 









ГЛАВА 2. ИССЛЕДОВАНИЕ УСЛОВИЙ ТРУДА И ЛОЯЛЬНОСТИ 
ПЕРСОНАЛА В ООО «БЕЛОГОРЬЕ И К»  
 
2.1 Организационно-экономическая характеристика организации 
 
 
В качестве объекта исследования было выбрано Общество с 
ограниченной ответственностью «Белогорье и К». ООО «Белогорье и К» 
является юридическим лицом, действует на основании устава и 
законодательства Российской Федерации. Оно создано в соответствии с 
Гражданским кодексом Российской Федерации и законом Российской 
Федерации «Об обществах с ограниченной ответственностью» на основании 
действующего законодательства и зарегистрировано 24 октября 2006 года с 
уставным капиталом в размере 10199932 руб. межрайонной инспекцией 
Федеральная налоговая служба № 7 по Белгородской области.  
Местонахождение общества: 309210, Белгородская область, город 
Короча, улица Дорошенко, 20. 
Основным видом деятельности ООО «Белогорье и К» является 
производство безалкогольных напитков. Основная отрасль компании – 
винодельческая промышленность. 
Предприятие действует на основании Устава (Приложение 1). 
Предприятие не имеет филиалов и других обособленных 
подразделений. 
ООО «Белогорье и К» является юридическим лицом согласно 
законодательству РФ, имеет обособленное имущество, самостоятельный 
баланс, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные 
и личные неимущественные права, исполнять обязанности, быть истцом и 
ответчиком в суде. 
Предприятием руководят специалисты со стажем работы в пищевой 
промышленности свыше 15 лет, что позволяет выпускать продукцию 
высокого качества и значительно расширять ассортимент выпускаемой 
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продукции. На предприятии успешно трудятся специалисты выпускники 
Воронежской государственной технологической академии.  
Общая площадь территории 3,5 га, имеется две собственные скважины 
для добычи минеральной воды. На территории предприятия расположены 
производственные здания, склады сырья, готовой продукции, материально-
технического снабжения, административно-бытовой комплекс и контрольно-
пропускной пункт. 
Сегодня благодаря генеральному директору Кондитерской фабрики 
«Белогорье» Сиротенко Сергею Ивановичу, директору ООО «Белогорье и К» 
Сиротенко Алексею Сергеевичу и специалистам ООО «Белогорье  и К» это 
предприятие стало предприятием производственной и технологической 
культуры, имеющее партнерские отношения с ведущими торговыми 
предприятиями Белгородской области, России и стран СНГ. Продукцию 
«Общества» составляют пиво, квас, лимонад и медовуха. 
Организационная схема предприятия ООО «Белогорье и К» приведена 
в Приложении 2. Организационная структура предприятия ООО «Белогорье 
и К» приведена в Таблице 2.1. 
Таблица 2.1   
 
Организационная структура предприятия ООО «Белогорье и К» 
 
Наименование структурных подразделений Количество 
Отдел снабжения и сбыта 66 
Отдел контроля качества 5 
Бухгалтерия 5 
Производство 43 
Отдел кадров 1 
Техническая служба 55 
Итого 175 
  
Для ООО «Белогорье и К» характерна линейно-функциональная 
структура управления.  
ООО «Белогорье и К» возглавляет Директор. В его непосредственном 
подчинении находятся: главный инженер, инспектор организационной 
культуры (по совместительству секретарь), экономист, главный бухгалтер, 
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начальник отдела контроля качества, начальник отдела снабжения и сбыта, 
которые выполняют работу по управлению фирмой в соответствии с 
установленными должностными инструкциями. 
Аналитическое исследование основных показателей торгово-
хозяйственной деятельности предприятия ООО «Белогорье и К» показало 
следующие результаты (Табл.2.2). 
Таблица 2.2 
 
Показатели размера производства ООО «Белогорье и К» 
 
Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
2015 г. в % к 
2013г. 
1. Стоимость валовой продукции 
в текущих ценах, млн. руб. 
370.5 423.1 427.7 115.4 
2. Стоимость товарной 
продукции, млн. руб. 
305.0 313.9 313.5 102.8 
3. Стоимость основных 
производственных фондов, млн. 
руб. 
155.4 232.3 236.2 152.0 
4. Фонд оплаты труда, млн. руб. 21.1 22.0 24.5 116.1 
5. Прибыль, млн. руб. 66.7 76.2 76.9 115.3 
6.Годовая производительность 
труда, млн. руб. 
1.86 1.88 1.65 88.7 
7. Среднегодовая численность 
работников, чел. 
164 167 175 106.7 
 
На основании данной таблицы можно сделать вывод о положительной 
тенденции изменения стоимости валовой продукции, основных 
производственных фондов, численности работников в 2015 году по 
отношению к 2013 году.  Стоимость валовой продукции в 2015 г. 
увеличилась на 15.4 %, стоимость товарной продукции на 2.8 %, стоимость 
основных производственных фондов на 52 %. Величина фонда оплаты труда 
(ФОТ) так же возрастает, рост ФОТ в период с 2013 по 2015 год составил 
16.1 %.  Можно отметить снижение производительности труда на 11.3 % при 
росте среднесписочной численности на 6.7% Увеличение прибыли составило  
15.5 % (10.2 млн. руб.).   
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Для того что бы охарактеризовать специализацию производства 
организации ООО "Белогорье и К» рассмотрим структуру товарной 
продукции за последние три года (Табл. 2.3). 
Таблица 2.3 
 
 Структура товарной продукции организации на 2015 год 
 




% от общей 
суммы 
продаж 
«Лимонадный дождь», л 157 623.7 2 994.7 0.96 
в т.ч. «Таежный», л 11 735.1 222.9 0.07 
«Лимонад», л 145 888.6 2 771.8 0.88 
Напиток брожения слабоалкогольный 
натуральный «Медовуха» Боярский мед, л 
19 893.9 1 269.9 0.41 
Пиво, л 3 150 582.2 214 964.9 68.57 
в т.ч.: «Иваныч», л 47 323.3 3 267.3 1.04 
«Жигулевское традиционное», л 780 495.4 49 552.8 15.81 
«Старая крепость», л 2 322 763.5 162 144.8 51.72 
Прочая продукция, работы и услуги  951 142. 1 94 271.5 30.07 
Итого по предприятию 3 273 905.6 313 501.0 100 
 
Данные таблицы позволяют сделать вывод о специализации 
производства ООО «Белогорье и К» на производстве пива (доля продаж от 
пива составляет 69 %). Одним из основных сортов пива, выпускаемых 
предприятием, является пиво «Старая крепость», выпускаемое в 5 
наименованиях: светлое фильтрованное/нефильтрованное, темное 
фильтрованное/нефильтрованное и Премиум светлое. 
Производительность труда характеризует объем оборота торговли в 
расчете на одного работника и позволяет судить о высоком 
производственном потенциале работника.  
Анализ состава и структуры производственных фондов предприятия 
начнем с изучения структуры и объема основных производственных средств 
(Табл. 2.4). Средства труда (машины, оборудование, здания, транспортные 
средства) совместно с предметами труда (сырьем, материалами, 
полуфабрикатами, топливом) образуют средства производства. Выраженные 
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в стоимостной форме средства производства являются производственными 








2013 г. 2014 г. 2015 г. 
2015 г. к 
2013г. 
тыс. руб. % тыс. руб. % тыс. руб. % % 
Здания 75 920 48.81 83 341 35.88 83 137 35.20 109.5 
Сооружения 744 0.48 2 517 1.08 3 351 1.42 450.4 
Машины и 
оборудование 
67 305 44.37 67 325 28.99 67 675 28.65 100.4 
Транспортные 
средства 
2 610 1.68 1 956 0.84 1 956 0.83 74.9 
Земельные 
участки 
1 583 1.02 1 583 6.80 1 583 0.67 100 
Другие виды 
основных средств 
414 0.27 68 838 29.64 69 791 29.55 16857.7 





5230 3.37 5220 3.23 5220 3.68 99.8 
Итого 155 418 100 232 275 100 236 207 100 151.9 
 
Из Табл. 2.4 мы видим, что основную долю производственных фондов 
в 2013 – 2015 гг. составляют здания, машины и оборудование, а в 2014 – 2015 
другие виды основных средств. В 2015 г. по отношению к 2013 г. доля 
зданий, машин и оборудования, земельных участках и доля, учтенная в 
составе вложений в материальные ценности, практически не изменилась. 
Однако наблюдается резкое увеличение доли других видов основных средств 
на величину 69 377 тыс. руб. Так же в 2015 г. можно отметить увеличение 
доли сооружений на 350%.  
Таким образом, в ходе анализа организационно – экономической 
характеристики организации ООО «Белогорье и К» была получена 
организационная схема предприятия. ООО «Белогорье и К» возглавляет 
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Директор. В его непосредственном подчинении находятся: главный инженер, 
инспектор организационной культуры (по совместительству секретарь), 
экономист, главный бухгалтер, начальник отдела контроля качества, 
начальник отдела снабжения и сбыта, которые выполняют работу по 
управлению фирмой в соответствии с установленными должностными 
инструкциями. 
 Аналитическое исследование основных показателей торгово-
хозяйственной деятельности предприятия ООО «Белогорье и К» показало о 
положительную тенденцию изменения стоимости валовой продукции, 
основных производственных фондов, численности работников.  
Так же в ходе исследования была выявлена специализация 
производства ООО «Белогорье и К» на выпуске пива. 
 
 
2.2 Анализ структуры и численности работников 
 
 
Численность персонала ООО «Белогорье и К»  составляет 175 чел. Из 
них в производстве занято рабочих - 127, руководителей – 20 и   
специалистов – 30. Количественные характеристики персонала за три года 




 Структура персонала ООО «Белогорье и К» 
 
Чел. Уд.вес, % Чел. Уд.вес, % Чел. Уд.вес, %Отклонение %
Персонал, в т.ч.: 164 100 167 100 175 100 11 106,7
1. Руководители 16 9,8 16 9,6 17 29,8 1 106,3
2. Специалисты 29 17,7 29 17,4 31 17,7 2 106,9
3. Рабочие 119 72,6 122 73,1 127 52,5 8 106,7
Показатели
2013 г. 2014 г. 2015 г. 2015 г. к 2013 г.
 
 
Из таблицы видно, что в 2015 году по сравнению с 2013 годом 
наблюдается увеличение численности персонала в общем на 6.7% за счет 
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увеличения доли специалистов (на 6.9%) и рабочих (на 6.7%), и увеличения 
количества руководителей на 6.3% (на 1 человека). 
Итак, кадровая структура ООО «Белогорье и К» относительно 
постоянна. Увеличение численности персонала связано с расширением 
производства, а именно с открытием нового цеха по производству пива. 
Анализ движения рабочих кадров выполняется путем расчета 
коэффициентов, представленных в табл. 2.6.  
1. Коэффициент оборота по приему персонала (Кпр): 
 
Кпр =  
Количество принятого на работу персонала
Среднесписочная численность персонала
     (2.1) 
 
Кпр 2013 = (30 / 164) = 0.18 
Кпр 2014 = (30 / 167) = 0.18 
Кпр 2015 = (49 / 175) = 0.28 
Итак, показатель оборота персонала характеризует интенсивность 
сменяемости кадров. Во всех трех случаях коэффициент меньше единицы, а 
это говорит о приросте персонала. Как видно из расчётов, коэффициент 
оборота по приёму за первые два анализируемых года практически не 
подвергся изменению, однако в 2015 году наблюдается увеличение 
коэффициента на 55 % в связи с расширением производства и открытием 
новой линии.  
2. Коэффициент оборота по выбытию (Кв): 
 
Кв =  
Количество  уволившихся работников
Среднесписочная численность персонала
        (2.2) 
 
Кв 2013 = (27 / 164) = 0.16 
Кв 2014 = (28 / 167) = 0.17 
Кв 2015 = (32 / 175) = 0.18 
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Коэффициент оборота по выбытию в 2013 – 2015 годах практически не 
изменяется и остается на довольно низком уровне. Ну и в целом 
коэффициент по выбытию меньше коэффициента по приёму. Выбытия 
работников за нарушение трудовой дисциплины за последние три года не 
было, следовательно, на предприятии решены такие социальные проблемы, 
как пьянство, хищение, систематические прогулы и так далее. 
3. Коэффициент текучести кадров (Ктк): 
 
Ктк =  
Количество работников,уволившихся по собственному 
желанию и уволенных за нарушение трудовой дисциплины
Среднесписочная численность персонала
× 100%      (2.3) 
 
Ктк 2013 = (27 / 164)*100 = 16.46 
Ктк 2014 = (28 / 167)*100 = 16.77 
Ктк 2015 = (32 / 175)*100 = 18.29 
Текучесть кадров – данный коэффициент показывает число увольнений 
в процентах за определенный период, чаще всего, за год, от среднего 
количества работающих в этот же период. Коэффициент текучести персонала 
в 2013 - 2015 годах превышает норму (в рыночных условиях «нормой» 
специалисты называют уровень 5 – 9 %) и с каждым последующим годом 
становится все больше.  
4. Коэффициент постоянства кадров (Кпк): 
Кпк =  
Списочная численность персонала на начало периода
  Количество уволенных работников за период
Среднесписочная численность персонала
    (2.4) 
Кпк 2013 = (163 - 27) / 164 = 0.83 
Кпк 2014 = (166 - 28) / 167 = 0.83 
Кпк 2015 = (165 - 32) / 175 = 0.76 
Коэффициент постоянства кадров резко снижается в 2015 г., что 
говорит об увеличении текучести персонала. 
5. Коэффициент удовлетворенности трудом (Кут): 
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Кут = 1 − 
число работников,уволившихся по собственному желанию
среднесписочная численность
   (2.5) 
 
Кут 2013 = 1 – (27/164) = 0.84 
Кут 2014 = 1 – (28/167) = 0.83 
Кут 2015 = 1 – (32/175) = 0.82 
Коэффициент удовлетворенности трудом показывает насколько 
работники удовлетворены трудом на предприятии. Можно отметить прямую 
зависимость между коэффициентом удовлетворенности труда и текучестью 
кадров на предприятии. Повышение коэффициента удовлетворенности 
трудом способствует снижению текучести кадров персонала предприятия, и 
наоборот. В данной организации коэффициент удовлетворенности трудом 
постепенно снижается с 0.84 (в 2013 году) до 0.82 (в 2015 году). 
 
Таблица 2.6  
Анализ основных кадровых процессов ООО «Белогорье и К» 
 
Показатель 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
2015 г. к 
2013 г. ,% 
Численность персонала на начало года, чел. 163 166 165 101.2 
Среднесписочное число работников, чел. 164 167 175 106.7 
Принято, чел. 30 30 49 163.3 
Выбыло всего, чел. 27 28 32 118.5 
В т.ч.: -по сокращению штатов: 0 0 0 0 
- по собственному желанию: 27 28 32 118.5 
- за нарушение дисциплины: 0 0 0 0 
Численность на конец года, чел. 166 168 183 110.2 
Коэффициент оборота по приему (Кпр) 0.18 0.18 0.28 155.6 
Коэффициент оборота по выбытию (Кв) 0.16 0.17 0.18 112.5 
Коэффициент постоянства кадров (Кпс) 0.83 0.83 0.76 91.6 
Коэффициент текучести кадров (Ктк), % 16.46 16.77 18.29 111.1 




В 2015 фактическая численность работающих повысилась на 11 
человек (6.7 %) по сравнению с 2013 годом, это может быть связано с 
открытием новой линии производства пивной продукции и, соответственно, с 
необходимостью увеличения численности персонала.  В целом наблюдается 
положительная динамика, прирост в 2014 году составил 1.8 % (3 человека), в 
2015 году -   
4.8 % (8 человек). Принято в 2015 г. на 63.3 % человек больше чем в 2013 г., 
а уволено больше на 15.5 %. Таким образом, коэффициент оборота по приему 
персонала вырос на 55.6 %, коэффициент оборота по выбытию увеличился на 
12.5 %. Коэффициенты постоянства кадров снизился на 8.4 %, при этом 
коэффициент текучести кадров вырос на 11.1 %. Коэффициент 
удовлетворенности трудом уменьшился 2.4 %. 
Качественная характеристика кадрового состава, то есть возрастная 
структура кадрового состава, величина трудового стажа, уровень 
образования и представлены в табл.2.7.  
 
Таблица 2.7 
 Качественные характеристики персонала в 2015 году. 
 
Группы работников 












1 2 3 4 5 6 7 8 9 
Возраст, лет 
до 20 27 15,4 0 0 9 29,0 18 14,2 
21 - 40 41 23,4 4 23,5 6 19,4 31 24,4 
41 - 60 93 53,1 8 47,1 11 35,5 74 58,3 
свыше 60 14 8 5 29,4 7 22,6 2 1,6 
По стажу,  лет 
до 1 года 24 13,7 0 0 5 16,1 19 15,0 
2 - 5 29 16,6 1 5,9 7 22,6 21 16,5 
6 - 15 26 14,9 6 35,3 5 16,1 15 11,8 
16 - 25 35 20 4 23,5 8 25,8 23 18,1 














1 0,6 0 0 1 3,2 0 0,0 
41 
 
Продолжение Таблицы 2.7 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 
высшее 25 14,3 16 94,1 7 22,6 2 1,6 
ученая 
степень 
3 1,8 1 5,9 2 6,5 0 0,0 
По полу 
муж. 78 44,6 7 41,2 19 61,3 52 41,0 
жен. 97 55,4 10 58,8 12 38,7 75 59,0 
 
В результате анализа таблицы можно сделать следующие выводы:  
Средний возраст руководителей составляет 41 – 60 лет (47%), стаж 6 – 
15 лет (35.3%) и свыше 25 лет (35.3%), образование высшее (94%), 
преобладают женщины (58.8%). При этом средний возраст специалистов так 
же составляет 41 – 60 лет (35.5%), стаж 16 – 25 лет (25.8%), образование 
среднее специальное (51.6%), преобладают мужчины (61.3%). В среднем 
возраст рабочих составляет 41 – 60 лет (58.3%), стаж свыше 25 лет (38.6%), 
среднее образование (85%), преобладают женщины (59%).  
С помощью приведенных ниже диаграмм можно оценить состав 
персонала по различным критериям. Для начала рассмотрим структуру 
персонала по возрастному признаку (рис. 2.1). 
 
 




21 - 40 лет
24%






Итак, 53 % работников предприятия составляют люди в возрасте от 40 
до 60 лет. Сотрудники возрастной группы до 40 лет (39%) более мобильны, 
чем другие возрастные группы, молодежь стремится к самоопределению в 
социальном и личностном статусе. Чаще всего наставниками назначают 
сотрудников возрастных групп 50 и более лет. Люди в возрасте старше 60 лет 
обычно работают там, где не требуется физических усилий. Социологические 
опросы показывают, что пенсионеры в нашей стране работают в основном 
вынужденно, из-за низкого пенсионного обеспечения. Контроль за 
увеличением или уменьшением той или иной возрастной группы дает 
возможность принимать своевременные решения по проведению нужных 
мероприятий.  
Следующий критерий, который мы будем рассматривать это трудовой 
стаж (рис. 2.2).  
 
Рисунок 2.2. Структура персонала по продолжительности стажа в 2015 г. 
 
Наибольшее количество людей со стажем свыше 25 лет. Это означает 
опору предприятия на опыт, но также в этом есть некоторые отрицательные 
стороны. Для увеличения потенциала предприятия ей необходимо обращать 
внимание на молодых специалистов, то есть на будущее предприятия. 
 Образование — получение систематизированных знаний и навыков, 
обучение, просвещение (рис. 2.3). 
до 1 года
14%
2 - 5 лет
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15%








Рисунок 2.3 Структура персонала по образованию в 2015 г. 
 
Итак, в общей структуре преобладает группа работников со средним 
образованием. Этот контингент работников – люди, непосредственно 
занятые на производстве.  
Для более полной характеристики персонала рассмотрим 
распределение персонала по полу (рис.2.4). 
 
 























В целом по предприятию доля женщин преобладает (45% мужчин и  
55 % женщин), но незначительно. 
Таким образом, в ходе анализа структуры и численности работников 
ООО «Белогорье и К» получены следующие результаты. 
Численность персонала ООО «Белогорье и К» составляет 175 чел. 
Анализ движения рабочих кадров показал, что коэффициент по выбытию 
меньше коэффициента по приёму за 2013-2015 гг., коэффициент текучести 
кадров в пределах нормы. В 2015 г. по отношению к 2013 г. наблюдается 
снижение коэффициента постоянства кадров, возрастает число принятых 
человек (+94%).Анализ качественных характеристикам персонала показал, 
что 53 % работников предприятия составляют люди в возрасте от 41 до 60 
лет, больше всего работников со стажем от 25 лет, уровень образования у 
64% работников – средний, 55% от всех работников – женщины. 
 
 
2.3 Анализ условий труда и лояльности персонала в организации  
ООО «Белогорье и К» 
 
 
В ходе выполнения работы был проведен анализ условий труда 
работников и исследование степени лояльности персонала. Данное 
исследование проводилось на базе персонала ООО «Белогорье и К». Для 
выявления уровня удовлетворенности трудом сотрудников  
ООО «Белогорье и К» было проведено анкетирование по различным видам 
условий труда.   Методикой определения лояльности персонала была 
выбрана методика определения лояльности Г. Почебута (Приложение 3).  
В соответствии с нормативами по условиям труда температура воздуха 
на рабочем месте должна составлять 24 °С, относительная влажность воздуха 
– 65 %, скорость движения воздуха менее 0,2 м/с, освещенность рабочей 
поверхности более 300 лк, шум до 80 дБА.  
Комплексная оценка условий труда на основе специальных 
исследований факторов производственной среды проводится при аттестации 
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рабочих мест. Результаты этой работы используются предприятиями и 
организациями для проведения мероприятий по улучшению условий труда. 
Анализ условий труда и сравнение будет проводится на основе карт 
условий труда на рабочем месте (см. приложение №) варщика пива (пиво-
квасной цех). По итогам аттестации рассмотрим фактическое состояние 
условий труда на рабочем месте.  
Непосредственное измерение ранее приведенных факторов 
производится посредством следующих измерительных приборов: 
термоанемометр (используется для определения температуры и скорости 
движения воздуха), гигрометр (используется для определение относительной 
влажности воздуха), люксметр (используется для определения уровня 
освещенности), шумометр (используется для определения уровня шума).  
Рассмотрим таблицу 2.8 для непосредственной оценки фактического 
состояния условий труда в пиво-квасном цеху.  
 
Таблица 2.8 
















лето – 17.3 
зима – 5-7 
0,9 2 
Относительная 
влажность воздуха, % 
15-75 55 1 2 
Скорость движения 
воздуха, м/с 




>300 310 0,7 3 
Шум, дБА 80 75 0,9 1 
 
Из таблицы видно, что большинство факторов условий труда не 
превышают допустимого уровня. Параметры микроклимата на рабочем месте 
варщика пива не соответствуют требованиям СанПин 2.2.4.548-96 
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«Гигиенические требования к микроклимату производственных помещений» 
на основании температурного показателя. 
Температура воздуха летом составляет 17.3 °С, что на 1.7 °С ниже 
допустимого уровня, в зимний период величина отклонения достигает 
гораздо большего значения (5 – 7 °С), что влечет за собой повышение уровня 
острых респираторных заболеваний, следовательно, этому фактору следует 
уделить особое внимание, так как он является опасным, в холодное время 
года уровень ОРЗ может стать гораздо выше. Основная причина 
возникновения ОРЗ – дискомфортные условия производственных помещений 
и несоответствующая им одежда. Причина простудных заболеваний, по 
мнению многих исследователей, не в сильном воздействии холода на 
организм человека, а в длительном действии охлаждения на кожную 
поверхность. 
Основными средствами профилактики простудных заболеваний 
являются улучшение санитарно-гигиенических условий производственных 
помещений. 
От условий, в которых протекает регламентированный отдых, во 
многом зависит его эффективность. Установлено, что отдых в условиях 
нормальной температуры (20 °С) обеспечивает в 2.5 раза более быстрое 
восстановление физиологических функций по сравнению с отдыхом, 
протекающим при температуре воздуха 32 °С. Поэтому при выполнении 
работ в неблагоприятных условиях (шум, вибрация, повышенная или 
пониженная температура воздуха) необходимо создавать специальные 
комнаты отдыха. На данном предприятии подобные комнаты отдыха 
отсутствует. Работники не имеют возможности хорошо отдохнуть на 
перерывах, так, к примеру, такие базовые потребности, как горячие и 
прохладительные напитки, горячая еда и т.д. не обеспечиваются на 
территории цеха, или обеспечиваются, но ненадлежащего качества.  В 
комнатах отдыха необходимо предусматривать озеленение, которое, 
эстетизируя среду, выполняет роль гигиенического фактора, улучшающего 
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микроклимат и способствующего повышению настроения у отдыхающих. 
Также комнату необходимо оборудовать умывальниками, кулерами с 
питьевой водой, необходимым инвентарем (кресла, кушетки, магнитофон, 
телевизор, стойки с литературой). Организация комнаты отдыха позволит 
сотрудникам более полно восстанавливать силы за время 
регламентированного отдыха.    
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Для выявления уровня удовлетворенности трудом сотрудников  
ООО «Белогорье и К» было проведено анкетирование по различным видам 
условий труда.   Данная методика направлена на выявление уровня интереса 
к выполняемой работе, уровня удовлетворенности достижениями в 
профессиональной деятельности, на выявление уровня удовлетворенности 
взаимоотношениями с коллегами и руководством и уровня 
удовлетворенности условиями труда, а также на определение предпочтения 
выполняемой работы высокому заработку, определение уровня 
профессиональной ответственность работника и его уровня притязаний в 
профессиональной деятельности. 
В результате проведенного исследования нами были рассчитаны 
следующие средние значения по шкалам: санитарно-гигиенические условия 
труда (освещенность, шум, температура и т.д.) – 3.7, эстетическое 
оформление рабочего места (световой фон, цветовое и художественное 
оформление помещения, средств труда) – 4.1, режим труда и отдыха, 
нормированностью рабочего времени – 4.5, организация бытовых помещений 
– 3.4, наличие материалов, оборудования и другие ресурсов, необходимых 
для работы – 4.8, уровень организации труда на предприятии – 4.2, комната 
отдыха для сотрудников, ее обустройство – 1, качество быта и досуга с точки 
зрения отдыха и восстановления сил, затраченных на труд – 2.5, трансфер 
дом – работа – 3.1 (Таблица 2.9). 
Таблица 2.9 
Иерархия составляющих удовлетворенности трудом 
 









Режим труда и отдыха, нормированностью рабочего времени. 4.5 
Уровень организации труда на предприятии. 4.2 
Эстетическое оформление рабочего места (световой фон, цветовое и 4.1 
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художественное оформление помещения, средств труда). 
Физические условия труда (освещенность, шум, температура и т.д.). 3.7 
Организация бытовых помещений. 3.4 
Качество быта и досуга с точки зрения отдыха и восстановления сил, 
затраченных на труд. 
3.1 
Трансфер дом – работа. 2.5 





В ходе анализа таблицы 2.9 выявлено, что максимальной (4.8) является 
удовлетворенность наличием материалов, оборудования и других ресурсов, 
необходимых для успешного выполнения работы. Высокая 
удовлетворенность данным видом условий труда в совокупности с высоким 
показателем удовлетворенности уровнем организации труда (4.2) означает, 
что на предприятии хорошо организована и налажена трудовая деятельность, 
в том числе руководства предприятия не стремится экономить на 
обеспечении трудового коллектива рабочим инвентарем. Все оборудование 
тщательно диагностируется и обслуживается. Высокие показатели по 
критерию организации режима труда и отдыха (4.5), также подтверждают 
умелое руководство.  
Довольно высокий уровень оценки получил критерий эстетического 
оформления рабочего места (4.1). Достаточно высокий балл говорит о том, 
что руководство заботится не только о предоставлении необходимого 
инструментария, но и о том, чтобы работник чувствовал себя на своем 
рабочем месте комфортно. 
Рассматривая степень удовлетворенность работниками физическими 
факторами (3.7) можно отметить что, большинство сотрудников отмечают 
свой уровень удовлетворенности как «удовлетворен». И действительно, в 
ходе исследования фактического состояния условий труда было выявлено 
отклонение по критерию температуры. Значения температуры в цеху ниже 
нормативного не позволяют сотрудникам чувствовать себя достаточно 
комфортно на рабочем месте, что и нашло свое отражение в ответах. 
Исходя из полученных в ходе исследования данных одной из основных 
проблем в организации является довольно низкая удовлетворенность 
организацией трансфера дом – работа и обратно (2.5). Было установлено, что 
на предприятии не организована доставка работников с использованием 
транспорта завода. Поэтому, можно предположить, что удовлетворительные 
ответы на данный вопрос связаны с наличием у работников собственного 
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автотранспорта.  Большая же часть рабочих не имеют возможности 
добираться до работы с необходимым удобством. 
Как мы видим, к составляющим удовлетворенности трудом, имеющим 
низкий уровень выраженности, относятся отсутствие комнаты отдыха для 
сотрудников (1), и, соответственно, качество быта и досуга с точки зрения 
отдыха и восстановления сил, затраченных на труд (3.1). Отдых во время 
перерывов в работе служит не только для восстановления физических сил 
трудящихся, но и способствует улучшению отношений рабочих в 
коллективах, расширению круга интересов. Кроме того, качественное 
решение архитектурно-художественного оформления помещений для отдыха 
в сочетании с оформлением рабочих помещений и территорий предприятия 
развивает у трудящихся эстетические вкусы. Правильно оборудованное и 
оформленное помещение должно располагать к отдыху, покою, 
способствовать развитию положительных эмоций и повышению 
эффективности проводимых мероприятий по поддержанию высокой 
работоспособности. Комнаты отдыха должны располагаться внутри 
производственных цехов, вблизи рабочих мест. Комната должна быть 
изолирована от источников шума, вибрации, хорошо вентилироваться и 
отапливаться. Уют и комфорт создаются при правильном сочетании отделки 
интерьера, меблировки, цвета стен, портьер и пола. В связи с этим 
необходимо окрасить стены в светло-голубые или светло-зеленые тона, 
вызывающие связанные с пребыванием на природе ассоциации. 
Таким образом, мы можем сделать вывод о том, что уровень 
удовлетворенности различными составляющими труда неодинаков. По 
большинству параметров сотрудники имеют средний уровень 
удовлетворенности трудом. Часть из этих параметров может 
корректироваться, поэтому можно говорить о том, что есть возможность 
повысить уровень удовлетворенности сотрудников своим трудом в данной 
организации. 
Таким образом, в ходе анкетирования была выявлена низкая 
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удовлетворённость условиями труда (31 из 45 баллов), наиболее низкая 
удовлетворенность условиями труда характерная для следующих видов 
условий труда: качество быта и досуга с точки зрения отдыха и 
восстановления сил, затраченных на труд, трансфером, отсутствием 
оборудованной комнаты отдыха, а также неудовлетворенность физическими 
условиями труда. 
Методика «Оценка лояльности сотрудника к организации». Процедура 
построения шкалы и методика измерения лояльного отношения сотрудника к 
организации были созданы Л. Г. Почебут и О. Е. Королевой в 1999 году на 
основе применения шкалы равно кажущихся интервалов Луи Терстоуна. 
Величина выборки 63 человек. 
Цель проведения является оценка уровня лояльности сотрудника к 
своей организации, компании, фирме. Оснащение. Инструкция, карточки с 
суждениями о лояльном отношении сотрудника к организации и ответный 
лист (см. Приложение №3). 
 Порядок работы. Испытуемому выдаются карточки с суждениями и 
ответный лист. Если в процессе работы у испытуемого возникнут вопросы, 
то экспериментатор должен дать разъяснение, но так, чтобы испытуемый не 
оказался сориентированным этим разъяснением на тот или иной ответ. 
 Обработка результатов. При обработке результатов оцениваются 
ответы только на суждения № 1, 3, 4, 5, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 
27, 32, 34. Остальные суждения не учитываются, они служат для камуфляжа 
истинных целей исследования. В зависимости от того, в какую градацию 








Если испытуемый получил от 54 до 90 баллов, его лояльность к 
организации оценивается как высокая, от 18 до 54 баллов – лояльность 
оценивается как средняя, от -18 до +18 – лояльность оценивается как низкая. 
Если же испытуемый набрал количество баллов в диапазоне от -18 до -90, то, 
соответственно, он совершенно не лоялен к своей организации.  
Результаты проведенного исследования представлены на Рис.2.5. 
 
 
Рисунок 2.5 Распределение по уровню лояльности персонала в организации 
 ООО «Белогорье и К» 
 
Результаты исследования позволяют охарактеризовать лояльность 
17.5% (11 чел.) испытуемых как высокая лояльность, 20.6% (13 чел.) -  
средняя, 34.9% (22 чел.) - низкая, а оставшиеся 27.0% (17 чел.) сотрудников 
можно считать нелояльными к своей организации. Таким образом, можно 
отметить, что количество нелояльно настроенных сотрудников (т.е. имеющих 
низкий уровень лояльности либо совершенно не лояльных), превышает 
величину лояльных сотрудников (имеющих высокий и средний уровень 
лояльности). 
В ходе исследования также было установлено, что около 60% 
работников ООО «Белогорье и К» считают для себя возможным опаздывать 











дела, неуважение к этим правилам. 
В ходе исследования была выявлена низкая дисциплина труда. Порядка 
40% сотрудников, по их словам, относятся к такому явлению 
организационной жизни, как «опоздания на работу», нейтрально. И только 
20% от общего числа испытуемых выразили несогласие с утверждением: 
«Опоздание на работу - это не такой уж большой грех», хотя «...если на 
совместной вечеринке руководитель пообещает не наказывать за 
опоздание», то они (респонденты, ответившие на вопрос об опозданиях 
отрицательно), так же, как остальные участники исследования, на работу 
спешить не станут. Таким образом, даже отрицательные ответы 
респондентов, которые можно было бы расценивать как доказательство 
понимания сотрудниками значимости собственных действий для успешной 
жизнедеятельности всей организации, продиктованы скорее страхом перед 
возможными неприятностями, чем ответственностью или 
дисциплинированностью служащих. 
Показательными с точки зрения оценок лояльности персонала к ООО 
«Белогорье и К» являются ответы респондентов на вопросы о личной 
инициативе сотрудника и характере взаимоотношений в коллективе. 
Например, установлено, что порядка 40% от общего числа респондентов 
полагают излишним «... добиваться успеха отличным выполнением 
работы», «...проявлять дополнительную инициативу», стараясь тем самым 
быть максимально полезными компании в достижении организационных 
целей. Более того, демонстрировать особую активность в ситуации, когда 
«менеджер уже доволен своим подчиненным», по словам испытуемых, 
вообще не имеет смысла. Такая позиция персонала во многом объясняется 
убежденностью сотрудников в том, что «...их усилия, как правило, не 
оцениваются руководством в должной степени». В то же время необходимо 
отметить, что эти усилия чаще всего направлены не на повышение качества 
трудового процесса, а на организацию мероприятий по «"притирке" друг к 
другу, поскольку приходится терпеть чужих на своей территории» 
55 
 
(например, корпоративных праздников, тренингов на сплочение коллектива и 
т.д.). 
Содержательный анализ ответов испытуемых также показал, что 
многие сотрудники не только сами не стремятся прикладывать все 
необходимые усилия на рабочем месте, но и не вмешиваются в дела тех 
сослуживцев, которые недостаточно ответственно подходят к исполнению 
функциональных обязанностей. По мнению этих сотрудников, «если кто-то 
из персонала не слишком хорошо работает, то остальные не должны 
вмешиваться». Конечно, такую позицию можно было бы объяснить 
отсутствием у членов трудового коллектива желания конфликтовать друг с 
другом, т.к. конфликты, по их мнению, негативно отражаются на работе 
центра. Однако, хорошо известно, что для лояльного работника важным 
является не только поддержание «хороших» отношений с коллегами или 
отличное качество выполняемой им работы, но и показатели деятельности 
предприятия в целом. Следовательно, человек, думающий главным образом 
об интересах компании, будет не пассивно наблюдать за тем, как этой 
компании наносится ущерб недобросовестной работой отдельных служащих, 
а поставит в известность представителей менеджмента о негативных фактах. 
Как отмечалось выше, признаком высокой лояльности человека к 
организации является его желание оставаться в компании не из страха перед 
необходимостью адаптироваться к новым условиям в случае возможного 
увольнения, а из верности собственному предприятию. Причина подобной 
преданности скрывается в возможности человека удовлетворять большую 
часть своих потребностей в организации. Результаты настоящего 
эмпирического исследования показывают, что большей части работников 
предприятия (46%) желание «быть членом организации» не свойственно. 
Так, по оценкам респондентов, для подчиненных большое значение имеют 
хорошие межличностные отношения, комфортные условия труда, удобный 
график, признание со стороны начальства, однако самым важным в работе 
все-таки оказывается оплата труда. Сочетание таких факторов, как 
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невнимание руководства, формализованные взаимоотношения, слабые 
возможности роста с установкой на то, что зарплата сотрудника должна 
зависеть от ситуации в его семье, а обязательства перед работниками 
организация обязана выполнять, несмотря на финансовые затруднения, 
повышает вероятность того, что в условиях кризиса последней эти 
сотрудники покинут организацию. 
Таким образом, результаты изучения феномена лояльности, 
представленные выше, не позволяют считать персонал, который работает в 
настоящее время в данной организации, корректно и благожелательно 
относящимся к своей организации и, следовательно, рассматривать его в 
качестве существенного фактора организационного успеха. 
Так в целях повышения общего уровня удовлетворенности трудом, а, 
следовательно, повышения уровня лояльности персонала следует обратить 
внимание именно на те составляющие, которые не вполне удовлетворяют 
сотрудников.  
Для более полного анализа предприятия было решено произвести 
SWOT анализ. Под SWOT - анализом понимаются исследования, 
направленные на определение и оценку сильных и слабых сторон 
предприятия, его возможностей и потенциальных угроз, а также 
возможностей и угроз внешней среды, установление связей между ними и 
использование их для формирования стратегий фирмы. Возможности 
определяются как нечто, дающее фирме шанс сделать что-то новое: 
выпустить новый продукт, завоевать новых клиентов, внедрить новую 
технологию, перестроить бизнес-процессы и т.п. Угроза - это то, что может 
нанести ущерб фирме, лишить ее существующих преимуществ (появление 
новых конкурентов, товаров-заменителей и т.п.).является аббревиатурой 
названия таких факторов: социальных (S - social), технологических (Т - 
technological), экономических (Е - economic), политических (Р - political). 
Итак, SWOT анализ – это анализ сильных и слабых сторон 
организации, а также возможностей и угроз со стороны внешней 
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окружающей среды. «S» (сильные стороны) и «W» (слабые стороны) 
относятся к состоянию компании, а «O» (возможности) и «T» (угрозы) к 
внешнему окружению организации. 
По результатам ситуационного анализа можно оценить, обладает ли 
компания внутренними силами и ресурсами, чтобы реализовать имеющиеся 
возможности и противостоять угрозам, и какие внутренние недостатки 
требуют скорейшего устранения. Результаты проведенного анализа 
приведены в Табл.2.10. 
Таблица 2.10 
SWOT-анализ организации ООО «Белогорье и К» 
 
Сильные стороны Слабые стороны 
1) широкая продуктовая линейка; 
2) наличие высококвалифицированного 
производственного персонала; 
3) налаженная система поставок сырья, 
материалов и оборудования. 
1) высокий коэффициент текучести 
персонала; 
2) низкий уровень удовлетворенности 
трудом; 
3) низкий уровень лояльности 
персонала. 
Возможности Угрозы 
Необходимо разработать мероприятия по 
совершенствованию условий труда и 
повышению лояльности персонала 
1) повышение текучести персонала; 
2) низкая платежеспособность 
населения не дает возможности 
разворачивать бизнес, более того, это 
сказывается на рентабельности; 
3) высокий уровень конкуренции. 
 
 
Выводы по Главе 2. 
В ходе исследования нами было установлено проблемное поле 
организации. Были выявлены основные проблемы в сфере условий труда: 
1) несоответствие значения температуры воздуха в 
производственных помещениях нормативным показателям (температура 
ниже нормативного значения); 
2) неудовлетворительные социально-бытовые условия труда 
(отсутствует комната отдыха, трансфер сотрудников до работы и обратно до 
дома); 




В связи с выявленными проблемами целесообразно разработать 
мероприятия по улучшению условий труда, которые в свою очередь 






ГЛАВА 3. РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО ПОВЫШЕНИЮ 
УРОВНЯ ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА ПУТЕМ 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ УСЛОВИЙ ТРУДА В ООО  
«БЕЛОГОРЬЕ И К» 
 
3.1 Обоснование мероприятий по совершенствованию условий труда 
 
 
В результате проведенного исследования были выявлены следующие 
проблемы: отсутствие комнаты отдыха, компания не предоставляет 
сотрудникам трансфер, температуры в производственных помещениях не 
соответствует нормативным значениям, низкая инициативность работников. 
За исследуемый период падает производительность труда и коэффициент 
удовлетворенность трудом, повышается текучесть кадров. Проведенный во 
второй главе анализ говорит о том, что общий уровень лояльности персонала 
находится на довольно низком уровне.  
Для того чтобы своевременно вносить изменения в систему управления 
персонала предприятия необходимо разработать комплекс мероприятий по 
исследованию лояльности персонала. В настоящее время в условиях 
динамичности и неопределенности внешней среды, большую актуальность 
приобрела своевременность принятия и реализации управленческих 
решений, что потребовало внедрения социологических методик. В связи с 
этим область опасностей и возможностей для системы управления 
персоналом расширяется, а задача воздействия на внешнюю среду и 
адаптации к ее изменениям стала наиболее актуальной. 
В ходе исследования были выявлены основные проблемы, связанные с 
условиями труда, снижающие уровень лояльности персонала на предприятии 





 Мероприятия, рекомендуемые для повышения уровня лояльности персонала 
ООО «Белогорье и К» 
 
 
В ходе исследования были выявлены проблемы, оказывающие 
негативное влияние на лояльность персонала и предложены мероприятия по 
улучшению условий труда. Было установлено, что температурный показатель 
в производственных помещениях находиться ниже установленного 
нормативного значения. Закупка и монтаж нового отопительного 
оборудования прогнозируемо приведет к снижению текучести кадров за счет 
уменьшения количества сотрудников, уволившихся по причине частых 
простудных заболеваний из-за низких температур. В результате коэффициент 
удовлетворенности трудом повысится на 10%. 
Неудовлетворительные социально-бытовые условия труда можно 
улучшить путем создания комнаты отдыха для сотрудников, а также 
предоставления им трансфера до работы и обратно. Прогнозируемое 
снижение коэффициента текучести на 10 % в данном случае связано с тем, 
что несмотря на то что ранее у персонала было регламентированное время 
отдыха, однако условий для хорошего отдыха и полного восстановления 
организма не было. В результате сотрудники сильно уставали за смену, 






Закупка и монтаж новой 
системы отопления в пиво-
квасном цехе 
Снижение коэффициента 
текучести кадров на 20 %, 
Повышение коэффициента 






создание комнаты отдыха для 
сотрудников; 
предоставления трансфера до 
работы и обратно. 
Снижение коэффициента 
текучести кадров на 10 %, 
Повышение коэффициента 




















постоянное перенапряжение приводило к выгоранию сотрудника и его 
увольнению по собственному желанию. Отсутствие организованного 
предприятием трансфера также способствовало дополнительному утомлению 
персонала.   Коэффициент удовлетворенности трудом ожидаемо повыситься 
на 10%. 
Выявленный низкий уровень инициативности и снижение уровня 
производительности труда было решено устранить установлением четких 
плановых показателей по выпуску продукции, установлением системы 
нематериального стимулирования. В предлагаемы мерах нематериального 
стимулирования сотрудников можно выделить следующие пункты:  
 общественное признание – публичное признание результатов труда 
сотрудников в виде благодарности; 
 награждение – выдача статусных знаков отличия, грамот, дипломов; 
 ценные подарки – вручение сувениров, купонов на приобретение 
ценных вещей и т. д.; 
 обучение сотрудников – стажировка, участие в семинарах, тренингах, 
повышение квалификации; 
 организация корпоративного досуга – выезды на природу и иные 
мероприятия, конкурсы с участием ближайших родственников, выставки и 
конкурсы для детей сотрудников. 
Планируемое повышение производительности труда составит 15%. 
Для реализации приведенных выше мероприятий и оценки их 
экономической выгоды необходимо рассчитать стоимость мероприятий 
(Табл.3.2). При составлении сметы будем учитывать, что весь 
задействованный персонал работает на предприятии и привлечение внешних 











 Оценка стоимости мероприятий по повышению уровня лояльности персонала в 
ООО «Белогорье и К» 
 




1 Закупка и монтаж системы отопления 2 месяца 600 000 
2 Поощрение грамотами  1 год 1000 
3 Трансфер 1 год 150 000 
4 Комната отдыха 1 год 316 000 
 Итого ожидаемых затрат 1 067 000 
 
В пункте 3 считаем только расходы на бензин, так как у организации 
уже имеется собственный транспорт. В пункте 4 в стоимость оборудования 
комнаты отдыха входят: холодильник (40 000 руб.), микроволновая печь 
(5 000 руб.), чайник (1 000 руб.), диваны (60 000 руб.), телевизор (50 000 
руб.), музыкальный центр (20 000 руб.), стол и стулья (15 000 руб.), живые 
растения (65 000 руб.), аквариум с рыбками (60 000 руб.).  
В данном пункте представлено обоснования мероприятий по 
повышению уровня лояльности персонала за счет улучшения условий труда. 
Для решения проблем, выявленных во второй главе, были предложены 
следующие мероприятия: 
 закупка и монтаж новой системы отопления в пиво-квасном цехе; 
 создание комнаты отдыха для сотрудников; 
 предоставления трансфера до работы и обратно; 
 установление четких плановых показателей по выпуску продукции; 
 установление системы нематериального стимулирования; 
Сумма ожидаемых затрат составила 1 067 000 руб. 
 
 
3.2 Оценка социально-экономической эффективности мероприятий 





Эффективность мероприятий по повышению уровня лояльности 
персонала за счет улучшению условий труда оценивается, в первую очередь, 
по показателям социальной эффективности, предусматривающих создание 
условий труда, соответствующих санитарным нормам и требованиям правил 
безопасности. Улучшение условий и охраны труда приводит к уменьшению 
количества производственных травм, общей и профессиональной 
заболеваемости; к сокращению численности работников, работающих в 
условиях, не отвечающих санитарно-гигиеническим нормам, уменьшение 
количества случаев выхода на пенсию по инвалидности вследствие 
травматизма или профессиональной заболеваемости, сокращение текучести 
кадров из-за неудовлетворительных условий труда. Коэффициент 
удовлетворенности трудом ожидаемо повыситься на 10%. 
Показатели социальной и социально-экономической эффективности 
рассчитываются как отношение величин социальных или социально-
экономических результатов к затратам, необходимых для их осуществления 
Такие показатели характеризуют количество условных единиц 
совокупного объема социального или социально-экономического результата 
в расчете на единицу затрат 
Для оценки эффективности мероприятий по повышению лояльности за 
счет улучшений условий труда используются следующие показатели: 
производительность труда (формула 3.1), текучесть персонала (формула 3.2) 
и прибыль. 
1. Производительность труда 
ПТ =  
 пр
Чср
,      (3.1) 
где Vпр – объем производства продукции. 
2. Текучесть персонала 
Кт =  
У
Чср
× 100%,    (3.2) 
где Кт – коэффициент текучести; 
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У – количество уволенных работников 
3. Коэффициент удовлетворенности трудом 
 
Кут = 1 − 
число работников,уволившихся по собственному желанию
среднесписочная численность
   (3.3) 
 
После проведения мероприятий, направленных на улучшение условий 
труда, планируется получить следующие результаты: установка новой 
системы отопления планируемо приведет к снижению коэффициента 
текучести на 20 %, создание комнаты отдыха и организация трансфера 
должно привести к дальнейшему снижению коэффициента текучести на 10%. 
Комплекс предложенных мероприятий по расчетам должен привести к 
снижению коэффициента удовлетворенности трудом на 10% и суммарному 
снижению коэффициента текучести на 10%. В тоже время установление 
четких плановых показателей производства и улучшение условий труда 
прогнозируемо приведет к повышению производительности труда на 15%. 
Очевидно, что повышение производительности труда должно привести к 
росту прибыли на 10%. 
Произведем расчет проектных показателей. Итак, рассчитаем 
коэффициент текучести персонала по формуле 3.3. 
Ктпроектный =  Кт + прирост (−15%)      (3.3) 
Ктпроектный = 8.57 - 8.57*0.15 = 7.2845 = 7.28 
В результате получаем, что предполагаемое снижение коэффициента 
текучести персонала на 15% снизит Кт до 7.28. Уменьшение текучести 
кадров приводит к снижению издержек организации на увольнение, поиск, 
обучение и т.д. новых сотрудников. 
Расчет проектного коэффициента удовлетворенности трудом 
(Кутпроектный) по формуле 3.4: 
Кутпроектная =  Кут + прирост (10%)   (3.4) 
в результате получаем 
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Кутпроектная = 0.82 - 0.82*0.10 = 0.902 = 0.90 млн. руб. / чел. 
В результате проведенных мерорпТаким образом в результате 
проведения мероприятий по улучшению условий труда планируется 
повысить производительность труда на 10%, т.е. на 0.18 млн. руб. / чел. 
Рассчитаем планируемую производительность труда (ПТпроектная) по 
формуле 3.5: 
ПТпроектная =  ПТ + прирост (10%)   (3.5) 
в результате получаем 
ПТпроектная = 1.79 + 1.79*0.10 = 1.969 = 1.97 млн. руб. / чел. 
Таким образом в результате проведения мероприятий по улучшению 
условий труда планируется повысить производительность труда на 10%, т.е. 
на 0.18 млн. руб. / чел. 
Расчет величины проектной прибыли произведем по аналогичной 
формуле 3.6:  
  Прибыльпроектная =  прибыль + прирост (10%)     (3.6) 
Прибыльпроектная = 76.9 + 76.9*0.10 = 84.59 = 84.6 млн. руб. 
Таким образом в результате применения комплекса мероприятий 
планируется увеличить величину прибыли ООО «Белогорье и К» на 7.7 млн. 
руб. 
Из Табл. 3.3 можно оценить проектные результаты мероприятий по 
улучшению условий труда в ООО «Белогорье и К» 
Таблица 3.3 
Проектные результаты мероприятий по улучшению условий труда в  
ООО «Белогорье и К» 
 
Показатель Базовый Проектный Прирост , % 
Коэффициент текучести персонала 8.57 7.28 - 15 
Коэффициент удовлетворенности 
трудом 
0.82 0.90 10 
Производительность труда, млн. 
руб./чел 
1.79 1.97 10 




Таким образом, проектные коэффициент текучести персонала 
составляет 7.28, производительность труда 1.97 млн. руб./чел, 
предполагаемая прибыль от проведения данных мероприятий 7 690 тыс. руб. 
В тоже время суммарная стоимость мероприятий по увеличению лояльности 
за счет оптимизации условий труда составляет 1 067 тыс. руб. 
Рассчитаем срок окупаемости мероприятий, предложенных для 
улучшения условий труда и повышения лояльности персонала. 
 
Срок окупаемости =  
Капиталовложене в мероприятия
Прирост прибыли
    (3.6) 
 
Срок окупаемости = 1067000/7690000 = 0.1387 = 0.14 
Таким образом, проведение мероприятий полностью окупится за 2 
месяца. Мы можем сделать вывод, что экономический эффект от 
предлагаемых мероприятий по повышению лояльности персонала за счет 
улучшения условий труда положительный, так как затраты на мероприятия 
составили 1 067 000 руб., а увеличение прибыли – 7 690 000 руб. 
Оценка эффективности мероприятий по повышению уровня 
лояльности персонала в ООО «Белогорье и К» требует определения не только 
экономических результатов, но и социальных проявлений его реализации. 
Социальная эффективность предложенных мероприятий проявляется в 
возможности достижения следующих положительных изменений на 
предприятии: 
 обеспечение персоналу благоприятных условий труда; 
 создание условий для реализации и развития индивидуальных 
способностей сотрудников; 
 улучшение благоприятного социально - психологического климата. 
К числу предотвращенных отрицательных изменений можно отнести: 
 ущерб, наносимый здоровью персонала неблагоприятными условиями 
труда (профессиональные заболевания, несчастные случаи на работе); 
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 ущерб, наносимый личности (стрессовые ситуации). 
В связи с улучшением условий труда, а именно закупкой и монтажом 
новой системы отопления в пиво-квасном цехе, созданием комнаты отдыха 
для сотрудников, а также предоставлением трансфера до работы и обратно, 
мы планируем что будет расти удовлетворенность трудом со стороны 
персонала. Совершенствование нематериальных условий труда, т.е. 
установление четких плановых показателей по выпуску продукции, 
установление системы нематериального стимулирования, а также поощрение 
по итогам месяца наиболее активных и инициативных работников 
грамотами, приведет к увеличению мотивации к выполнению заданий.  
Таким образом, проведение предложенных мероприятий благотворно 
повлияет на повышение лояльности персонала в ООО «Белогорье и К».  
Выводы по Главе 3. 
В ходе разработки мероприятий по повышению уровня лояльности 
персонала за счет улучшения условий труда были получены следующие 
выводы. 
Для решения проблем, выявленных во второй главе, были предложены 
следующие мероприятия: закупка и монтаж новой системы отопления в 
пиво-квасном цехе, создание комнаты отдыха для сотрудников, 
предоставление трансфера до работы и обратно, установление четких 
плановых показателей по выпуску продукции, а также установление системы 
нематериального стимулирования. Сумма ожидаемых затрат составила 1 067 
тыс. руб. 
В результате оценки социально-экономической эффективности 
мероприятий повышению уровня лояльности персонала в ООО «Белогорье 
 и К» путем улучшения условий труда было выявлено, что: 




 коэффициент удовлетворенности трудом увеличится на 10% до 
величины 0.9; 
 производительность труда работников повыситься на 10 % и 
составит 1.97 млн. руб. / чел.; 
 предполагаемая прибыль в результате проведения мероприятий 
составит 7 690 тыс. руб., что означает увеличение прибыли на 10%. 
 срок окупаемости – 2 месяца. 
Таким образом, экономический эффект от предлагаемых мероприятий 
по улучшению условий труда и повышению лояльности персонала за счет 
улучшения условий труда положительный.  
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ВЫВОДЫ И ПРЕДЛОЖЕНИЯ 
Итак, теоретический и практический анализ проблемы изучения 
влияния условия труда на лояльность сделать нам следующие выводы. 
Условия труда – это совокупность факторов внешней среды, влияющих 
на функциональное состояние организма работающих, их здоровье и 
работоспособность, на процесс восстановления рабочей силы. Условия труда 
определяются применяемым оборудованием, технологией предметами и 
продуктами труда, системой защиты рабочих, обслуживанием рабочих мест и 
внешними факторами, зависящими от состояния производственных 
помещений, создающих определенный микроклимат. 
Лояльность персонала - характеристика, определяющая 
приверженность персонала организации, то есть одобрение персоналом 
целей компании и способов их достижения. Из данного определения делаем 
вывод, что лояльный сотрудник — сотрудник, желающий задержаться в 
компании на долгое время; если понадобится, он готов пожертвовать 
личными интересами в пользу компании; свои обязанности выполняет 
самоотверженно и делает почти всегда больше, чем требует его должностная 
инструкция; его действия никогда не приносят вреда компании.  
Эмпирическое исследование, проведенное нами в компании ООО 
«Белогорье и К» показало, что у ее сотрудников преобладает достаточно 
невысокий уровень развития лояльности персонала к компании.  
В ходе исследования были выявлены основные проблемы, связанные с 
условиями труда, отрицательно влияющие на лояльность персонала, а 
именно:  




2) неудовлетворительные социально-бытовые условия труда; 
3) низкая инициативность и снижение уровня производительности 
труда.  
В связи с выявленными проблемами были разработаны мероприятия по 
улучшению условий труда, которые в свою очередь должны привести к 
повышению уровня лояльности персонала:  
 закупка и монтаж новой системы отопления в пиво-квасном цехе; 
 создание комнаты отдыха для сотрудников; 
 предоставления трансфера до работы и обратно; 
 установление четких плановых показателей по выпуску продукции; 
 установление системы нематериального стимулирования; 
Также была проведена социально – экономическая оценка 
эффективности данных мероприятий.  В качестве критериев оценки влияния 
условий труда на лояльность персонала можно определить следующие 
критерии: текучесть персонала, производительность труда и прибыль 
предприятия.  
Было доказано, что экономический эффект от предлагаемых 
мероприятий по повышению лояльности персонала за счет улучшения 
условий труда положительный, так как затраты на мероприятия составили 
1 067 000 руб., а проектная прибыль составила 7 690 000 руб. Срок 
окупаемости мероприятий – 2 месяца. 
В связи с улучшением условий труда будет расти удовлетворенность 
трудом со стороны персонала. Совершенствование нематериальных условий 
труда приведет к увеличению мотивации к выполнению заданий.  
Таким образом, проведение предложенных мероприятий благотворно 
повлияет на повышение лояльности персонала в ООО «Белогорье и К».  
Рассматривая пути развития лояльности персонала к организации, 
следует отметить, что, прежде всего, здесь необходимо проведенное 
постоянной диагностики, которая позволит оценить динамику формирования 
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и развития этой характеристики. Работа по развитию качества лояльности 
может быть проведена в двух направлениях. В первом – главную роль играет 
руководство компании, которая продумывает и внедряет систему 
материального и нематериального поощрения сотрудников. Вторая – 
предполагает проведение организационно-психологической работы, при 
помощи которой, каждый из сотрудников компании может принять активно 
участие в создании элементов корпоративной культуры. И та, и другая 
формы работы имею право на существование и необходимы в параллельном 
осуществлении на практике. 
 В заключение следует отметить, что изучаемая нами проблема требует 
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